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RESUMEN DOCUMENTAL 
Trabajo de grado académico sobre psicología industrial, seguridad y salud ocupacional,  
específicamente condiciones de trabajo. El objetivo fundamental es analizar la influencia de los 
factores de riesgos psicosociales en la satisfacción laboral. El problema identificado: factores de 
riesgo psicosocial que producen insatisfacción laboral. Se pretende probar que  dichos  factores de 
riesgo  influyen en la satisfacción laboral del personal de una institución militar; su explicación se 
basa en la teoría vi-factorial de Herzberg, es decir factores higiénicos y  motivacionales; tratado en  
dos capítulos: factores de riesgos psicosociales y satisfacción laboral. Investigación correlacional 
no experimental, con método inductivo, deductivo y estadístico. A una  población total  de ciento 
setenta y seis funcionarios, con  dos cuestionarios elaborados se le ha evaluado  factores de riesgos 
psicosociales y correlacionado con  satisfacción laboral. Se ha  comprobado  estadísticamente  la 
hipótesis. La minimización periódica de  factores de riesgo psicosocial enfocados en inteligencia 
emocional,  proporcionarían desarrollo personal e institucional 
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DOCUMENTARY SUMMARY 
 
Work of academic degree in industrial psychology, occupational health and safety, specifically 
working conditions. The basic objective is to analyze the influence of psychosocial risk factors in 
job satisfaction. The problem identified: psychosocial risk factors that produce dissatisfaction 
labor. It is intended to prove that these risk factors influence job satisfaction of the staff of a 
military institution; its explanation is based on the theory vi-factorial Herzberg, i.e. 
sanitary and motivational factors; Treaty in two chapters: psychosocial risk factors and job 
satisfaction. Correlational Research non-experimental, with inductive method, statistical and 
deductive.  A total population of one hundred and seventy six officials, with two questionnaires has 
been assessed psychosocial risk factors and correlated with job satisfaction. It has been proven 
statistically the hypothesis. The minimisation of regular psychosocial risk factors focused on 
emotional intelligence, provide personal and institutional development 
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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE  TITULACIÓN 
 
INTRODUCCIÓN 
Esta investigación consta de 2 capítulos de acuerdo a las variables de estudio como son los factores 
de riesgos psicosociales y la satisfacción laboral, está enfocada en dos aspectos de mucha 
importancia en la actualidad  ya que el no diagnosticar a tiempo los factores de riesgos 
psicosociales podrían afectar a la institución ocasionando consecuencias perjudiciales  para la 
entidad y para los empleados, así mismo un cliente interno insatisfecho ocasiona un estancamiento 
en el cumplimiento de los objetivos de la organización. 
Los factores psicosociales son aquellas condiciones presentes en una situación laboral como las 
condiciones de trabajo, las condiciones de la tarea, las relaciones interpersonales, la supervisión 
etc. Parámetros en los cuales se enfocó esta investigación de acuerdo  a la necesidad existente en la 
Dirección Administrativa y Logística de la Comandancia General FAE; mencionados factores 
tienen la capacidad de afectar el desempeño del trabajo y  la salud de los individuos ocasionando 
insatisfacción laboral. 
Los factores psicosocial pueden ser favorables o desfavorables para el desarrollo de la actividad 
laboral y para la calidad de vida del individuo. En caso de ser  favorables  contribuyen 
positivamente al desarrollo personal de los individuos, mientras que cuando son desfavorables  
tienen resultados perjudiciales para la salud y para el bienestar, como  causar daño psicológico, 
físico, o social a los individuos.  
 Es por ello que este trabajo de investigación está encaminado a identificar y proporcionar 
estrategias  prácticas para minimizar o prevenir los factores psicosociales que influyen en el normal 
desarrollo personal y profesional de los individuos, a través de  la asertividad e inteligencia 
emocional, ya que en la DALCOG FAE se observó cierto nivel de existencia de los factores de 
riesgos psicosociales, lo cual fue motivo principal para realizar mencionada investigación,  
adicional  los directivos de esta institución de acuerdo a sus necesidades requerían una indagación  
detalla de aquellos factores de riesgos psicosociales que están más propensos  en una entidad 
militar. 
Así mismo identificar el nivel de satisfacción laboral existente en la institución, es por ello que se 
realizó una correlación entre estas dos variables utilizando métodos deductivos, inductivos y 
estadísticos; trabajando con la población total de DALCOG FAE, para obtener resultados reales. 
Este informe final consta de objetivos, planteamiento del problema, justificación, el marco 
conceptual, el marco teórico, el marco metodológico, el análisis y presentación de resultados, 
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conclusiones  y recomendaciones todos estos parámetros constituyen y proporcionan la 
información necesaria en cuanto al estudio realizado. Toda la investigación se sustentó en la teoría 
de Herzberg quién hace referencia a su teoría de los dos factores, los higiénicos y los 
motivacionales. 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
Los riesgos psicosociales se originan por diferentes aspectos de las condiciones y organización del 
trabajo, que producen una  incidencia en la salud de las personas de forma psicológica y fisiológica 
ocasionando una insatisfacción laboral en los trabajadores, es por ello que esta investigación está 
enfocada en buscar estrategias para minimizar  los riesgos psicosociales a fin de proporcionar  en 
los empleados civiles y militares de la Dirección Administrativa y Logística del Comando General 
de la Fuerza Aérea Ecuatoriana un nivel adecuado de satisfacción laboral  creando así un  bienestar 
personal y profesional; y otorgando a esta dirección  un desempeño laboral adecuado de quienes 
forman parte del grupo de trabajo.  
Formulación del problema 
 
Existencia de los factores de riesgos psicosociales que ocasión una insatisfacción laboral en el 
personal civil y militar de DALCOG FAE. 
 
Tabla 1. Formulación del Problema 
Preguntas Formulación del problema Definición  
¿Por qué? 
 
Factores de riesgos psicosociales Causa 
 
¿Qué? 
 
 
 
Insatisfacción laboral 
 
Efecto = 
Problema 
¿Quién? Personal civil y militar  Población 
¿Cuáles? 176 individuos que laboran  Muestra 
¿Dónde? 
 
Dirección administrativa y logística de 
comandancia general de la fuerza aérea 
ecuatoriana. 
Delimitación 
geográfica 
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Entonces el  
 
Existencia  de los factores de riesgos psicosociales 
Problema es: 
 
Que ocasionan  insatisfacción laboral 
OBJETIVOS 
General 
 
Determinar los factores de riesgos psicosociales que influyen a la satisfacción laboral de los 
empleados civiles y militares de la dirección administrativa y logística del comando general de la 
fuerza aérea ecuatoriana, a fin de prevenir problemas que limiten al empleado a desempeñarse 
eficaz y eficientemente en su puesto de trabajo 
Específicos 
 
 Establecer cuáles son los factores de riesgos psicosociales que afectan al personal civil y 
militar del DALCOG FAE. 
 Identificar cómo influyen las consecuencias de los riesgos psicosociales en la satisfacción  
laboral de los trabajadores. 
 Elaborar estrategias de capacitación que fortalezca la prevención de riesgos psicosociales y así 
reducir la insatisfacción laboral del personal. 
JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA DEL PROBLEMA 
En la actualidad los diversos cambios empresariales como las condiciones del puesto, las 
condiciones del trabajo, las relaciones interpersonales, la supervisión hacen que constantemente los 
individuos estemos propensos a estar satisfechos e insatisfechos del trabajo, ya que los factores de 
riesgos psicosociales están vigentes en toda actividad que se realice y es de gran importancia 
identificar a tiempo y saber establecer medidas correctivas a fin de evitar consecuencias que 
perjudiquen a los individuos tanto en su salud física como mental.  
 
 
 
 
4 
 
Es decir, la importancia de la evaluación de las condiciones psicosociales se vuelve más patente en 
aquellos puestos en los que las condiciones de seguridad y medio ambiente laboral físico implican 
escaso riesgo para la salud de los empleados, como es el caso del personal que desarrolla su trabajo 
en oficina, los guardias,   en los sectores de administración, y servicios sociales. La presencia de 
una situación conflictiva constituye un estresor importante cuyo efecto inmediato es la disminución 
en el logro de los objetivos de la organización y una reducción de la satisfacción de los servidores 
públicos de esta institución. 
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MARCO REFERENCIAL 
Comandancia General de la Fuerza Aérea Ecuatoriana 
Nombre de la Dirección Investigada: DALCOG FAE 
Tipo de institución: pública 
Ubicación Geográfica: calle exposición E 28 y Av. Maldonado. 
Provincia: Pichincha 
Ciudad: Quito 
Cantón: Quito 
Barrio: La recoleta 
Zona: Urbana 
Datos de la Institución 
Misión: "Desarrollar el poder aéreo, para la consecución de los objetivos institucionales que 
garanticen la defensa, contribuyan con la seguridad y desarrollo de la nación” 
Visión:"Ser una fuerza aérea disuasiva, respetada y aceptada por la sociedad; pionera en el 
desarrollo aeroespacial nacional" 
La comandancia general de la fuerza aérea ecuatoriana es una institución pública  que consta de la 
dirección administrativa y logística, la cual orgánicamente  se compone de 176 individuos tanto 
militares como civiles,  esta dirección se divide en varias secciones como son: sección de seguridad 
aérea y terrestre, sección infantería, sección apoyo  administrativo, sección abastecimientos, 
sección trasportación, sección infraestructura, sección central telefónica, sección contabilidad, 
sección educación y sección de recursos humanos, el representante de esta dirección es militar el 
cual posee el más alto grado jerárquico de los que conforman está dependencia, bajo su mando se 
encuentran varios supervisores que dirigen cada una de las secciones. Cabe manifestar que 
DALCOG FAE, está integrada por diferentes cargos que en conjunto trabajan por un mismo 
objetivo.  
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MARCO CONCEPTUAL 
Factores Psicosociales 
Los factores de riesgo psicosocial en el trabajo hacen referencia a las condiciones que se 
encuentran presentes en una situación laboral y que están directamente relacionadas con las 
condiciones ambientales (agentes físicos, químicos y biológicos), con la organización, con los 
procedimientos, métodos de trabajo, con las relaciones entre los trabajadores, con el contenido del 
trabajo y con la realización de las tareas, estos que pueden afectar a través de mecanismos 
psicológicos y fisiológicos, tanto a la salud del trabajador como al desempeño de su labor.  
Satisfacción Laboral 
Es el conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con el cual los empleados 
los empleados sienten un bienestar o una inconformidad de su trabajo. Mediante la teoría de 
Herzberg, según la explicación de la satisfacción de los dos factores se puede entender mejor cuales 
son los factores que influyen en la satisfacción laboral y cuáles son los que influyen  en la 
insatisfacción laboral. 
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MARCO TEÓRICO 
Fundamentación teórica 
El presente trabajo de investigación se sustentará en la teoría de la motivación-higiene de Herzberg, 
también conocida como la “Teoría de los dos factores” (1959) según esta teoría, las personas están 
influenciadas por dos factores: 
 Factores de higiene 
Estos factores están relacionados con la insatisfacción, pues se localizan en el ambiente que rodean 
a las personas  y abarcan las condiciones en que desempeñan su trabajo. Como esas condiciones 
son administrativas y decididas por la empresa los factores higiénicos están fuera del control de las 
personas. Los principales factores higiénicos son: el salario, los beneficios sociales, el tipo de 
dirección o supervisión que las personas reciben de sus superiores, las condiciones físicas y 
ambientales de trabajo, las políticas y directrices de la empresa, el clima de relaciones entre la 
empresa y las personas que en ella trabajan, los reglamentos internos, el estatus, el prestigio y la 
seguridad personal. 
 Factores motivacionales 
Están relacionados con la satisfacción en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo 
ejecuta. Por esta razón, los factores motivacionales están bajo el control del individuo, pues se 
relacionan con aquello que él hace y desempeña. Los factores motivacionales involucran los 
sentimientos relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, 
las necesidades de autorrealización, la mayor responsabilidad, y dependen de las tareas que el 
individuo realice en su trabajo. Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido diseñados y 
definidos con la única preocupación de atender a los principios de eficiencia y de economía, 
suprimiendo los aspectos de reto y oportunidad para la creatividad individual. 
Cargos o funciones que despeñan que pueden originar consecuencias de los factores de riesgos 
psicosociales que limitan el desarrollo personal y organizacional. 
Posicionamiento personal 
Tanto los factores psicosociales como la satisfacción laboral pueden ser analizadas mediante la 
teoría de Herzberg,  ya que a través de sus dos factores como son los motivacionales y los 
higiénicos se pueden clasificar y relacionar  las dos variables a investigar. 
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Mencionada relación se divisa en la vida laboral cotidiana; por ejemplo  si yo tengo adecuadas 
relaciones con los compañeros de trabajo/jefe/subordinados, buena comunicación con ellos, 
formación de valores e incluso un compromiso organizacional, estaré satisfecho con mi grupo de 
trabajo y por ende mi nivel de satisfacción laboral será adecuado en cuanto relaciones 
interpersonales; pero si es todo lo contrario mi nivel de satisfacción laboral será bajo, ocasionando  
depresión, estrés, aislamiento del grupo, acoso laboral, burnout e incluso provocar afecciones 
físicas. 
Ya con la familiarización del tema a través del ejemplo proporcionado, se puede decir que esta 
investigación va encaminada a identificar el problema que durante varios años las personas que 
laboran en las diferentes instituciones del país están propensas; ya que el hablar de factores de 
riesgos psicosociales abarcan subtemas que son tan importantes conocerlos, saber identificarlos 
pero sobre todo minimizarlos a través de estrategias que permitan una satisfacción laboral de los 
individuos. 
 
 
 
 
9 
 
CAPÍTULO I 
1. FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES 
1.1. Introducción 
En la actualidad hablar de productividad es hablar de nuevas perspectivas de desarrollo 
institucional; dejando atrás las organizaciones tradicionales caracterizadas por crear puestos 
operativos,  toma de decisiones centralizadas, etc.; y, enfocarse en la búsqueda de empresas 
organizadas, dinámicas y con altos parámetros de calidad que puedan adaptarse fácilmente a un 
entorno cambiante y exigente, llevando a los empleados a un alto grado de responsabilidad, carga 
laboral, largos y desorganizados horarios y turnos de trabajo, el aumento de padres y madres 
trabajadoras u otros aspectos que hacen que los riesgos psicosociales aumenten en el mundo 
laboral. 
Antiguamente no se tomaba en consideración cuán importante es velar por el bienestar de un 
trabajador, dejar de tratarlos como máquinas que proporcionan ganancias a una organización sino 
entender que el personal es el factor más importante de una institución ya que gracias a ellos las 
entidades pueden alcanzar sus objetivos institucionales y por ende un desarrollo económico, por lo 
que obliga al empresario a cuidar del potencial humano, a prevenir y  mejorar  la seguridad y  la 
salud de las personas en su trabajo. 
Los factores de riesgo psicosocial relacionados con el trabajo han ido adquiriendo cada vez más 
relevancia por las evidencias encontradas en la relación entre los riesgos psicosociales en el trabajo 
y el incremento de procesos no adecuados en los individuos, es decir que estos factores están 
influyendo tanto en la salud física y psíquica de las personas. Por lo tanto el progreso de una 
organización depende del interés que los representantes institucionales tengan al cumplimiento de 
obligaciones para prevenir o controlar los riesgos psicosociales.  
1.2. Definición de factores de riesgos psicosociales 
Conjunto de exigencias y características del trabajo, del ambiente laboral y de la organización, que 
al interaccionar con las capacidades, situación personal, expectativas, cultura, actitudes y 
necesidades del trabajador pueden incidir negativamente en su salud. Entonces la existencia de 
riesgos psicosociales en el trabajo afectan, además de a la salud de las personas, al desempeño del 
trabajo. Por lo tanto se considera que estos factores son susceptibles a influir en la satisfacción o 
insatisfacción laboral del individuo, como menciona Herzberg en su teoría de los dos factores, 
parámetros como condiciones de trabajo, actividades a realizar, relaciones interpersonales, 
personales parámetros que influyen en el equilibrio del bienestar laboral. 
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1.3. Clasificación de los Factores de Riesgos Psicosociales 
La clasificación de los factores de riesgos es: 
 Medio laboral: 
 Organización y gestión del el trabajo 
Ilustración 1Clasificación de los factores de Riesgos Psicosociales 
Medio laboral 
  
Organización y gestión del trabajo 
  
 
1.4. Causas que nos conllevan a tener riesgos psicosociales. 
Las causas que originan los factores psicosociales pueden ser medidos de acuerdo a percepciones, 
experiencias y personalidad del trabajador.  Las más importantes son: 
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Ilustración 2 Causas que conllevan a tener riesgos psicosociales 
 
 Cusas relacionadas con el trabajo 
1. Condiciones ambientales 
En cuanto a las condiciones de trabajo tenemos a los factores como las condiciones ambientales 
que son esencialmente los agentes físicos, químicos, biológicos  y los agentes que rodean al 
trabajador en su lugar de trabajo, y que pueden generar insatisfacción laboral y originar afecciones 
en a la salud de los individuos. 
Agentes físicos uno de los aspectos más importantes en relación a las condiciones ambientales, y 
estos agentes son: 
 La iluminación del lugar de trabajo ya que  debe adecuarse a la tarea que realiza el empleado. 
La iluminación inadecuada puede hacer la tarea más difícil y dar como resultado un nivel de 
rendimiento inadecuado, insatisfacción  y, por ende esto influirá en la salud y el bienestar 
psicológico.  
 El ruido ambiental, el ruido puede incrementar el número  de accidentalidad, impedir o 
dificultar la comunicación e incidir negativamente en el nivel de satisfacción y en la 
productividad. Además interfiere en la actividad mental provocando fatiga, irritabilidad, 
dificultad de concentración y baja la tolerancia a la frustración. El ruido en situaciones en que 
es esperado genera menos molestias aunque sea excesivo, que en aquellas ocasiones en que se 
produce repentinamente y de forma inesperada, porque entonces obliga al sujeto a  adaptarse 
más rápidamente al cambio. 
 La temperatura en el lugar de trabajo se debe adecuar a la actividad laboral de las personas, ya 
que influye en el bienestar y satisfacción de los servidores. El exceso de calor puede producir 
somnolencia, las bajas temperaturas disminuyen, lo que conlleva a disminución de la calidad 
del trabajo y a aumentar la probabilidad de incidentes o accidentes. 
* Relacionados con las 
condiciones de trabajo
* Relacionados con la 
organización
FACTORES 
PSICOSOCIALES 
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Ilustración 3 Condiciones ambientales 
Iluminación 
 
Ruido 
 
 
Temperatura 
 
2. Diseño del puesto de trabajo 
Con un el adecuado diseño del puesto de trabajo se puede llegar a conseguir la adaptación 
ergonómica del trabajador, ya que una correcta ubicación de los útiles de trabajo evita el estrés y 
fatiga. 
Por eso, se tiene que valorar en cada puesto de trabajo, tanto las características físicas del 
trabajador como: 
 
 
 
 
 
La posición durante el trabajo (de pie, agachado, sentado, con los brazos en alto, etc.) 
 El equipo de trabajo (maquinaria, pantalla de visualización, vehículo, etc.) 
 
El mobiliario (silla, mesa, dimensiones, color, mate, con brillos, etc.) 
 La presentación de la información (complejidad del sistema informático, documentos, 
definición de pantallas, etc.) 
 El espacio de trabajo (espacio libre bajo la mesa, anchura para realizar movimientos, 
densidad de ocupación, distancia entre los trabajadores –proxemia-, etc.)  
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Ilustración 4 Diseño del puesto 
 
3. Relacionados con las condiciones de la organización 
Las condiciones relacionadas con la organización que pueden conllevar a problemáticas 
psicosociales en el trabajo son: 
 Pausas y descansos 
Una adecuada o inadecuada organización, planificación y distribución del tiempo de trabajo y de 
los diferentes periodos de pausas y descansos pueden incidir efectiva o negativamente en el 
desempeño laboral y productividad. 
Ilustración 5 Pausas y descansos. 
 
La jornada de trabajo 
excesiva produce 
•Fatiga física (imposibilidad de
mantener un esfuerzo físico)
fatiga mental 
•(falta de atención, presencia
desagradable de asociaciones o
recuerdos que distraen al individuo,
dificultad para concentrarse y, en
general, falta de rendimiento)
Lo que está vinculado
a la disminución del
tiempo disponible
para el ocio y el
descanso
•lo que dificulta la
recuperación del
trabajador del
esfuerzo
realizado
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La existencia de pausas y descansos durante la jornada de trabajo posibilita que el trabajador se 
recupere de la fatiga producida por trabajos monótonos, por esfuerzos físicos, por las condiciones 
ambientales desfavorables (elevado nivel de ruido, altas temperaturas, etc.), etc. O de la carga 
mental generada por los requerimientos mentales, cognitivos o intelectuales. 
La fatiga normal es completamente recuperable a través del descanso. Por eso es conveniente que 
durante la jornada laboral se realicen pausas cortas y alguna pausa larga que permitan la ruptura de 
la actividad laboral, ya que un prolongado esfuerzo físico o mental provoca un cambio en el 
organismo que tiene como resultado el declive en el rendimiento y la fatiga. 
Horario de trabajo 
De acuerdo a leyes y reglamentos de las instituciones públicas y privadas ya está preestablecido un 
horario laboral; aunque  también se  puede llegar a acuerdos de horarios llegando a ser flexibles de 
acuerdo a las necesidades organizacionales o personales.  
Ilustración 6 Horario de trabajo 
 
 
 
 
 
 
 
Además se ha afirmado que los trabajadores que tienen y perciben más flexibilidad en sus 
empresas, tanto de horarios como de lugar de trabajo, llevan una vida más saludable que aquellos 
que tienen horarios de trabajo más estrictos. 
Trabajo a turnos y nocturno 
El trabajo a turnos exige mantener al trabajador activo en momentos en que necesita descanso, y a 
la inversa. Además, le colocan fuera de las pautas de la vida familiar y social. Todo ello provoca un 
triple desajuste entre el tiempo de trabajo, el tiempo biológico y el tiempo familiar y social.  
El horario 
flexible 
La conciliación de 
la vida familiar y 
laboral Favorece 
Ofrece al 
trabajador cierto 
grado de 
autonomía 
temporal en el 
trabajo 
Contribuye Satisfacción Laboral 
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También el trabajo nocturno constituye una circunstancia que incide negativamente en la calidad de 
vida del trabajador, en la de su familia y en su salud.  
Las alteraciones del ritmo sueño-vigilia se producen cuando se da un desfase entre el ritmo 
biológico de sueño-vigilia y el horario deseado o impuesto por las circunstancias. Es decir, estas 
alteraciones se caracterizan por un patrón de sueño de sincronizado entre el sistema endógeno de 
sueño-vigilia y las demandas sociales.  
Ilustración 7 Trabajos a turnos 
 
Los trabajos que exijan que sus trabajos se realicen de forma nocturna deben  de ser analizados por 
la organización, ya que el horario laboral cuando se trabaja de forma continua de noche o en turnos 
rotativos puede generar ciertas alteraciones físicas, alteraciones del sueño y alteraciones de la vida 
familiar, social y profesional. Por eso, siempre que sea posible se ha de dar a los trabajadores la 
posibilidad de elegir turno y se le informará con antelación del calendario de su turno de trabajo. Es 
decir, que en los trabajos a turnos, se deben conocer las modificaciones horarias con la antelación 
suficiente, para que los trabajadores puedan acomodarse mejor a ellos, tanto para la cuestión de 
sueño y descanso como para que puedan organizar su vida social. 
El ritmo biológico se desequilibra al cambiar los ciclos sueño/vigilia, y se pero recupera la 
normalidad cuando se vuelve a un horario normal. 
Funciones y tareas 
Los factores relacionados con las funciones y tareas hacen referencia  al contenido y al significado 
que el trabajo tiene para el trabajador que realiza las actividades de dicho trabajo. 
 Un puesto de trabajo con contenido es aquel que está dotado de funciones y tareas 
adecuadas, y que permite al trabajador sentir que su trabajo sirve para algo. 
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Para que un trabajador cumpla lo mejor posible y haga bien su trabajo necesita tener sus útiles de 
trabajo, saber qué es lo que tiene que hacer, saber cómo hacerlo y que lo que hace tiene un valor 
significativo, que en algo está contribuyendo a la sociedad y que se le reconozca por ello. 
Por lo tanto muchos autores coinciden que es un derecho del trabajador conocer no solo verbal sino 
por escrito las funciones y tareas de su puesto de trabajo; y que las funciones y tareas tengan un 
orden creciente de dificultad y que estén acordes a la capacidad de trabajador. 
Monotonía 
Todo trabajo contiene elementos que puede hacer interesante y enriquecedor o por el contrario 
puede ocasionar que un trabajo sea desagradable, molesto y aburrido en los puestos de trabajo en 
que las tareas son monótonas o  repetitivas, el trabajador no tiene ningún tipo de iniciativa y 
disminuye su libertad profesional puede provocar que el trabajador desconozca el lugar que ocupa 
su tarea dentro del proceso productivo. 
El trabajo monótono y repetitivo efectuado en un ambiente poco estimulante genera insatisfacción 
laboral y problemas de salud, por lo que para que un trabajo sea adecuado debe reducirse el 
volumen de las tareas rutinarias ya que el trabajo debe ser variado y tener una cierta multiplicidad 
de tareas y de atribuciones; además esto favorece organizar mejor la carga de trabajo.  
Ilustración 8 Monotonía 
 
Autonomía 
La autonomía es el grado en que el trabajador puede planificar su trabajo y determinar los 
procedimientos para desarrollarlo. Es decir, que el trabajador tiene decisión sobre el método de 
trabajo, el ritmo, las secuencias de las operaciones y el control de los resultados, ya que el 
trabajador debe poder tener la iniciativa para organizar su trabajo,  determinando el orden y la 
forma de realizar las tareas.  
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Se considera que a más autonomía y responsabilidad en el trabajo mayor es la probabilidad de que 
el trabajador perciba que tiene control sobre el mismo, ya que el control viene dado por el grado de 
iniciativa, autonomía y responsabilidad. 
 
Se considera una relación positiva entre el grado de control que el trabajador tiene sobre su propio 
trabajo y la satisfacción laboral. Pero, tanto la falta de control como el excesivo control pueden 
producir secuelas psíquicas y somáticas negativas.  
Ilustración 9 Autonomía 
 
Carga mental  
La carga de trabajo es el conjunto de requerimientos psicofísicos a los que se somete al trabajador 
durante su jornada laboral. De manera que la carga de trabajo, tanto física como mental, es un 
factor de riesgo presente en muchas actividades laborales. 
La carga física es el conjunto de demandas al trabajador durante el periodo laboral que implican 
tareas que obligan a un trabajo muscular y un esfuerzo físico, que si se sobrepasan los límites de 
trabajador puede producir la fatiga física.  
Aunque no existe una definición unánimemente aceptada de carga mental, sí se podría decir que es 
el resultado concreto de la interacción entre un trabajador específico y una o varias tareas 
específicas. De modo que una misma tarea puede resultar más difícil para unos trabajadores que 
para otros. 
La carga mental es el conjunto de requerimientos mentale, cognitivos o intelectuales a los que se ve 
sometido el trabajador a lo largo de su jornada laboral, es el nivel de actividad mental o de esfuerzo 
intelectual necesario para desarrollar el trabajo. 
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La carga mental está determinada por la cantidad y el tipo de información que debe tratarse en un 
puesto de trabajo, es decir en un trabajo intelectual, el cerebro recibe unos estímulos a los que debe 
dar respuesta, lo que supone una actividad cognitiva que se puede representar en el siguiente 
gráfico 
Ilustración 10 Carga laboral 
 
 
 
 
 
 
 
Para realizar una tarea hay que llevar a cabo una actividad mental que viene determinada por la 
cantidad de información que debe manejarse en un puesto de trabajo y por las características del 
trabajador (edad, formación, experiencia, etc.)  
Los mecanismos de la carga mental son complejos porque las funciones cognitivas no pueden ser 
analizadas sólo desde un ángulo cuantitativo (cantidad de informaciones tratadas), sino que deben 
serlo también bajo el ángulo cualitativo, según la dificultad cognitiva e intelectual de la tarea a 
realizar. Al mismo tiempo estos aspectos se pueden presentar tanto por exceso (sobrecarga) como 
por defecto (infracarga o subcarga). 
 
 
 
 
 
 
 
Detectar la información 
Identificarla, decodificarla, 
interpretarla 
Elaborar las posibles respuestas y 
elegir la más adecuada 
Emitir la respuesta 
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Ilustración 11 Infracarga laboral 
 
 
Ilustración 12 Sobre carga laboral 
 
Muchas veces, para paliar la sobrecarga de trabajo, se alarga la jornada laboral dedicando mayor 
tiempo al trabajo. Este exceso de horas de trabajo no sólo va a aumentar la fatiga del trabajador, 
sino que también pueden verse perjudicadas las relaciones sociales y la vida familiar, reduciéndose 
por tanto las oportunidades de apoyo social.  
Se ha diferenciado entre fatiga muscular (producida por una prolongada actividad física), fatiga 
mental (asociada a exigencias de esfuerzo mental o al aburrimiento o a trabajos monótonos), fatiga 
emocional (producida por un fuerte estrés y caracterizada  generalmente por una disminución o 
embotamiento de las respuestas emocionales) y fatiga de las habilidades (asociada a un declinar de 
LA INFRACARGA 
LABORAL
•cuantitativa
•caulitativa
Malestar Emocional
•hostilidad
•estres
•incremento de 
accidentalidad
•concentración 
deficitaria.
la tensión produce un 
efecto estimulante
•beneficioso
LA SOBRECARGA 
LABORAL
• baja autoestima
• asa cardiaca elevada
• fatiga
• puede producir infartos
Tiene una insidencia en:
• tabaquismo
• incremento de ansiedad
• disminución de 
satisfacción laboral
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la atención hacia ciertas tareas, de forma que la ejecución y la precisión en la realización de las 
tareas disminuye progresivamente, pudiendo ser causa de accidentes)  
Formación 
Para ejecutar correctamente una tarea es necesario un nivel de formación previo, y con frecuencia 
un tiempo de aprendizaje en el puesto de trabajo a realizar. 
 
Tanto más alto sea el nivel de educación obtenido para  realizar un trabajo,  mayores son las 
posibilidades del trabajador de realizar un trabajo satisfactorio y enriquecedor. 
Tanto el trabajador que desempeña un puesto de trabajo por debajo o por encima de su nivel de 
formación puede sentir insatisfacción laboral. 
Responsabilidad 
La descompensación entre la responsabilidad sobre los posibles errores y el nivel de control del 
trabajo puede determinar la aparición de diversas alteraciones en el trabajador si éste no se 
encuentra suficientemente cualificado para realizarla. Para que el trabajo sea satisfactorio el nivel 
de responsabilidad del trabajador debe ser adecuado a la capacidad el mismo y a los recursos 
disponibles.  
Además si el puesto de trabajo o el nivel jerárquico que ocupa el trabajador está por debajo de su 
cualificación y de su capacidad conduce a la insatisfacción y a la desmotivación, y si el puesto de 
trabajo está por encima de su capacidad genera estrés. 
Desempeño de rol  
El rol puede ser definido como el conjunto de expectativas y demandas sobre las conductas que se 
esperan de la persona que ocupa una determinada acción. Se puede considerar que un rol es un haz 
de expectativas propias y ajenas acerca del patrón de conductas que se adecua al puesto ocupado. 
Así pues, el rol se elabora y se desempeña en relación  a la interacción social. 
De modo que el rol de cada trabajador es el patrón de comportamiento que se espera de quién 
desempeña un puesto de trabajo con independencia de la persona que sea. Es decir, es el conjunto 
de expectativas sobre conductas asociadas con el puesto laboral, tanto por parte de él mismo, como 
de los demás. 
Sobrecarga de rol 
En el mundo laboral de la actualidad existen ocupaciones que demandan un elevado número de 
horas de trabajo, casi no hay horario laboral, en ocasiones con una gran responsabilidad (directivos, 
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etc.), ya que trabajan en la empresa y en la casa. Esta acumulación de deberes y demandas por el 
desempeño de uno o varios roles, tanto cuantitativa como cualitativa, de denomina sobrecarga de 
rol. Todos estos trabajadores tienen dificultad para poder llevar adecuadamente  la vida laboral y 
familiar. 
Ambigüedad de rol 
 La ambigüedad de rol se refiere a la situación que vive el trabajador cuando no tiene suficientes 
puntos de anclaje para desempeñar su labor o bien éstos no son adecuados. Se genera cuando no 
están claramente definidas las tareas o hay falta de definición por información incompleta, poco 
concisa y muy cambiante sobre los objetivos del trabajo, las responsabilidades, la comunicación y 
las relaciones, la autoridad y los procedimientos. 
Ilustración 13 Ambigüedad de rol 
 
Conflicto de rol 
Se produce cuando hay demandas o exigencias en el trabajo, que son entre sí incongruentes o 
incompatibles para realizar el trabajo, por expectativas divergentes dentro de la propia 
organización, por incompatibilidad temporal, por conflictos con el propio sistema de valores y 
creencias o por conflicto entre los distintos roles individuales. El conflicto y la ambigüedad de rol 
tienen consecuencias negativas para el trabajador como depresión, ansiedad, baja autoestima e 
insatisfacción laboral y para empresa como la reducción del rendimiento, el absentismo laboral y la 
excesiva rotación de puestos. 
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Ilustración 14 Conflicto de rol 
 
Comunicación en el trabajo 
Se debe crear en las personas  tanto la comunicación formal como la informal. 
Ilustración 15 Comunicación foral 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
LA 
AMBIGUEDAD 
DE ROL
• CONFLICTO 
DE ROL
Produce ESTRES 
DE ROL
• se origina por 
el desempeño 
de roles en la 
organización
Repercute 
negativamente en 
el bienestar
•Psicológico
Comunicación 
Formal 
Orienta 
Los comportamientos hacía los principios, 
las normas y las metas de la organización. 
La comunicación en el lugar de trabajo debe 
ser activa y transparente 
Los mensajes que se transmitan tienen que 
ser claros, comprensibles y accesibles a los 
diferentes grados de instrucción y madurez 
de los trabajadores a los van dirigidos. 
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Ilustración 16 Comunicación informal 
 
 
 
 
 
Puede establecerse en comunicación vertical ascendente (permite conocer los puntos de vista y 
canalizar las iniciativas de los trabajadores), vertical descendente (facilita el establecimiento de los 
objetivos y las directrices de la organización) y horizontal (facilita el apoyo emocional entre los 
trabajadores y hace posible la coordinación de actividades y la resolución de conflictos). 
Los problemas que surgen en este tipo de comunicación se pueden atribuir a diferencias en las 
percepciones de los trabajadores, a la forma en que un trabajador prefiere relacionarse con otros y 
en la manera en que se desarrollan las estrategias para mejorar la comunicación. 
 Estilo de mando 
El estilo de mando influye en el ambiente de trabajo y en las relaciones entre los trabajadores y 
entre éstos y los jefes, porque las actitudes del superior o jefe repercuten directa o indirectamente 
en los trabajadores bajo su mando y en el clima laboral.  
 
Los distintos estilos de dirección o del ejercicio del mando, suelen extraerse de la combinación de 
algunos de los cuatro principales patrones o modelos: el autoritario o autocrático, el paternalista, el 
pasivo  y el democrático o participativo. 
 
 
Comunicación 
Informal Favorece 
El desarrollo de la actividad profesional a 
través de los contactos entre compañeros, 
y sirve de apoyo socio - afectivo. 
La comunicación informal es la que 
favorece y un medio de escape a 
quejas interpersonales, conflictos y 
frustraciones en el trabajo. 
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Estilo autoritario o autocrático 
Este estilo de mando se basa en el principio de autoridad, por lo que el jefe no informa de los 
objetivos, sólo da consignas. 
Estilo paternalista 
El que ejerce con este estilo de mando opta por la sobreprotección y no promueve el liderazgo, 
tampoco valora la iniciativa ajena y tiende a crear y mantener individuos infantiles, indecisos e 
inseguros. Todos los subordinados deben recurrir a jefe para solucionar sus problemas. 
Estilo pasivo  
Este estilo de mando representa un escaso control del jefe en el trabajo de los subordinados y lo 
efectúa a distancia. El jefe da instrucciones en forma de consejos, no dirige, no da consignas, se 
inhibe en situaciones conflictivas y deja que los subordinados se autocontrolen. 
Estilo democrático o participativo 
El que ejerce con este estilo, en general, escucha y valora las opiniones de sus subordinados, 
favoreciendo las iniciativas creadoras y, sobre todo, mantiene un alto sentido de la crítica y la 
autocrítica.  
Ilustración 17 Liderazgo 
 
 
El estilo democrático es el más adecuado para dirigir cualquier organización laboral, porque 
favorece la participación de los trabajadores; así como la colaboración y el compañerismo, y 
contribuye a la aparición de una verdadera conciencia de equipo. Pero, hay que tener presente que 
también el estilo de dirección o mando idóneo puede depender de la fase de crecimiento de la 
organización, de los objetivos propuestos en las tareas, de la complejidad de las mismas, de las 
 
 
 
25 
 
funciones asignadas, de la personalidad de los subordinados, del momento que acontece, de la 
experiencia acumulada por el jefe, y del grado de conocimiento que tenga el subordinado de la 
tarea. 
En todo caso, se deben evitar los extremos, es decir, que el directivo distribuya las tareas sin tener 
en cuenta la autonomía y toma de decisiones del trabajador, o que el directivo no actúe y deje hacer 
al equipo, para que éste se reúna, discuta y le entreguen los objetivos. 
Participación en la toma de decisiones 
La falta de participación de los trabajadores en la toma de decisiones y en la organización del 
trabajo es un factor causante de insatisfacción laboral.  
Por tanto, es conveniente contemplar tanto si los medios de participación (buzones, reuniones, 
delegados, etc.), como la participación en la política de incentivos/motivación (prestaciones 
sociales, ayudas, plan de pensión, cheque de comida, seguro médico, premios, etc.)  
Relaciones interpersonales en el trabajo 
Las personas tienen, entre otras, la necesidad de relacionarse socialmente, lo que es fuente de 
motivación del comportamiento. Por ello, las relaciones interpersonales en el trabajo (con los 
superiores, con los subordinados, con los compañeros y con los usuarios o clientes) y grupales 
(equipos de trabajo, de departamento, de área, etc.) Generalmente son valoradas positivamente, 
pero también pueden llegar a convertirse en un riesgo psicosocial.  
Las malas relaciones entre los miembros del equipo de trabajo, la falta de cohesión del grupo, las 
presiones; así como la reducción de los contactos sociales, la dificultad para expresar las emociones 
y opiniones y el aislamiento en el puesto de trabajo, pueden producir elevados niveles de tensión 
entre los miembros de un equipo u organización. Por el contrario, las buenas relaciones 
interpersonales, las posibilidades de comunicarse y el apoyo social en el trabajo pueden 
incrementar el bienestar psicológico en el trabajo.  
Aunque se tiende a pensar que una buena relación interpersonal en el trabajo es aquella en la que 
no hay discrepancias entre los trabajadores, lo lógico es que como en otros contextos de las 
relaciones humanas haya divergencias entre los compañeros y entre los subordinados y los jefes, 
porque se pueden tener visiones distintas acerca de los objetivos, tareas, procedimientos, 
expectativas, etc.  
Si se establece entre los trabajadores una actitud de respeto (se tienen en cuenta las creencias y 
sentimientos de los demás), de comprensión (se acepta a los demás como personas, con sus 
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limitaciones, sus necesidades, debilidades y características personales), de cooperación (se unen los 
esfuerzos hacia el mismo objetivo) y de cortesía (se mantiene un trato amable y cordial), se 
conseguirá una atmósfera laboral de aceptación y de armonía que facilitará la solución de cualquier 
conflicto interpersonal y favorecerá un buen clima laboral.  
También es conveniente, posibilitar tiempos y espacios de descanso que permitan las relaciones 
sociales, facilitar el contacto entre los trabajadores a través de la distribución del lugar de trabajo y 
establecer vías formales para la resolución de los conflictos interpersonales. 
Condiciones de empleo 
La inseguridad e incertidumbre respecto al empleo o el futuro profesional puede causarle ansiedad 
al trabajador, por lo que los trabajadores necesitan tener cierto grado de seguridad y estabilidad en 
su empleo. También las condiciones de empleo como el tipo de contrato, la posibilidad de 
movilidad geográfica, el salario, la posibilidad de elección de vacaciones y la exposición a riesgos 
laborales, ejercen un peso específico en la motivación y en la satisfacción laboral. 
Desarrollo de la carrera profesional 
El desarrollo de la carrera profesional es el derecho de los profesionales a progresar, de forma 
individualizada, como reconocimiento a su trayectoria laboral en base a una evaluación objetiva y 
reglada, en cuanto a conocimientos, experiencia y cumplimiento de objetivos. 
La promoción y el desarrollo de la carrera profesional se refiere a todas las actividades que pueden 
realizarse a lo largo del tiempo y que pueden incluir distintos puestos o distintos trabajos, y a las 
posibilidades que se le ofrecen al trabajador para ascender en su medio laboral. 
El desequilibrio entre las aspiraciones del individuo sobre el desarrollo de su carrera profesional y 
el nivel real de sus logros se puede convertir en fuente de preocupación, ansiedad, frustración (estar 
en el puesto de trabajo, pero sin apenas hacer nada por desgana o falta de interés). También los 
trabajadores que teniendo méritos y capacidad no son promocionados en su carrera profesional 
pueden sufrir amotivación laboral (insatisfacción, falta de compromiso y desánimo). Por eso, es 
conveniente establecer en la empresa un plan de promoción y medidas de recompensa (sistemas de 
remuneración, acceso a formación, bonos…), basados en la equidad: méritos y capacidad de los 
trabajadores.  
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Ilustración 18 Trabajo en equipo 
 
Consecuencias de los factores psicosociales. 
Cuando las condiciones de trabajo no son las adecuadas, se originan  los riesgos psicosociales y 
aparecen alteraciones como el  estrés laboral, síndrome de burnout o síndrome de quemarse por el 
trabajo y acoso laboral o mobbing. También, se podría dar un paso más en el diagnóstico 
diferencial del estrés laboral y señalar como estrés de rol, al producido exclusivamente por la 
ambigüedad de rol o el conflicto de rol en puestos de trabajo sin contacto directo con personas y 
por la sobrecarga de rol. 
Por otro lado, después de las vacaciones y con la reincorporación al trabajo, aparece la rutina, el 
intenso horario, las necesidades laborales y el afrontar la realidad del trabajo diario, es cuando 
puede surgir diversa sintomatología. Tras el regreso al trabajo, después de un periodo de 
vacaciones, se produce la readaptación al trabajo y con ello a menudo aparece el llamado síndrome 
postvacacional, que se puede valorar como un estado emocional negativo, con sintomatología 
depresiva y ansiosa, que suele durar entre dos días y dos semanas. 
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Ilustración 19 Consecuencias de los factores psicosociales 
  
 
El síndrome postvacacional es, para algunos autores consideran que es  un proceso de adaptación 
necesario cuando se entra de nuevo en contacto con el horario laboral; pero para otros, se trata de 
una enfermedad. Lo más aceptable  es pensar que el síndrome postvacacional no es una 
enfermedad, sino un estado de ánimo temporal tras un cambio del ocio a la rutina laboral, y por 
tanto, no se trata de una sintomatología psicopatológica, sino más bien un cambio dentro de los 
ciclos de ánimo normales a lo largo de la vida.  
Aunque el efecto de la interacción entre la persona y sus condiciones de trabajo no se traduce 
inmediatamente en alteraciones de la salud, si la situación problemática se crónica, las 
consecuencias pueden llegar a expresarse como: trastornos cardiovasculares, trastornos musculo 
esqueléticos, trastornos respiratorios, trastornos gastrointestinales, trastornos dermatológicos y 
como trastornos mentales y del comportamiento. 
Evaluación de los riesgos psicosociales 
La evaluación de los riesgos psicosociales se considera, como un proceso dirigido a verificar los 
riesgos que no hayan podido evitarse, obteniendo y facilitando la información necesaria para que 
puedan tomarse las medidas preventivas que deben adoptarse. 
La evaluación de riesgos psicosociales consta de la identificación de los riesgos psicosociales de 
los trabajadores expuestos a ellos y de la valoración cualitativa y cuantitativa de riesgo psicosocial. 
Para comenzar con  el estudio del proceso laboral se debe hacer a través de la observación directa. 
Su finalidad es validar lo aportado por los trabajadores en otros instrumentos aplicados como 
cuestionarios o escalas. A su vez, otras fuentes de datos para identificar el perfil de morbilidad de 
un colectivo de trabajadores son los llamados reconocimientos médico-laborales. La evaluación de 
los riesgos psicosociales supone entonces un proceso de consolidación de la información tomada a 
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través del análisis de los factores de riesgo, de los resultados de los indicadores de riesgo 
(accidentes, enfermedades, resultados de los cuestionarios de factores de riesgos psicosociales, etc.) 
Y de la aplicación de los criterios de evaluación específicos. 
Para complementar la información subjetiva que nos proporcionan  los trabajadores, se utilizan 
técnicas como los grupos de discusión y las entrevistas (sobre la estructura y modelo de gestión de 
la organización, las características y la dinámica de la organización y las relaciones entre los 
trabajadores). También se emplean instrumentos complementarios, entre ellos, los cuestionarios de 
clima laboral, de satisfacción en el trabajo, de estilos de afrontamiento, de patrones de 
comportamiento, de experiencias recientes, de acontecimientos vitales estresantes, de estrés laboral, 
de acoso laboral o de burnout. 
Es conveniente que el técnico que realiza la evaluación de riesgos psicosociales evite cometer 
algunos errores  al recopilar información de los factores psicosociales. Los errores pueden derivan 
de la expectativa de intervención individual, de la falta de interés de la dirección de la empresa en 
la atención de los factores psicosociales o de la confusión de datos objetivos con los subjetivos de 
los informantes. También el desconocer los datos subjetivos es otro error, ya que los factores 
causales no pueden estimarse separadamente de la percepción del sujeto que los padece. La 
evaluación implica entonces considerar datos objetivos y subjetivos, pues cada uno tiene sus 
propios aportes a la estimación de la realidad psicosocial. 
Para realizar la evaluación de riesgos psicosociales es necesario conocer a la organización, la 
actividad económica, la estructura, la distribución general de cargas de trabajo, de los puntos 
fuertes y débiles y de los problemas más frecuentes. También se requiere conocer aspectos de la 
distribución demográfica de la población de trabajadores, de los factores de riesgo más relevantes, 
de las acciones de intervención sobre los factores psicosociales que se hayan realizado 
previamente, y de las expectativas sobre la evaluación de riesgos psicosociales. Además hay que 
contemplar los datos sobre los procesos disciplinarios, las quejas de trabajadores, de clientes, de 
usuarios, etc., el absentismo, las adaptaciones de puesto, las rotaciones de puesto y los resultados 
de la productividad.  
El proceso de evaluación de los riesgos psicosociales debe seguir dos abordajes: uno global, de 
todos aquellos riesgos conocidos cuyas medidas de control pueden determinarse de inmediato y 
otro específico, de aquellos riesgos psicosociales que requieren una intervención más detallada. 
El proceso de evaluación puede ser estructurado en las siguientes fases: 
Análisis previo de la empresa, información sobre la evaluación de riesgos psicosociales y 
recopilación de documentación 
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Esta fase constituye el primer contacto con la población a evaluar y en ella se informa a los 
trabajadores de en qué consiste la evaluación de riesgos psicosociales, del procedimiento a seguir y 
de la finalidad.  
Es necesario recoger la información relevante para realizar la evaluación de riesgos psicosociales, 
puesto que orientará el proceso de evaluación a seguir. Por eso es conveniente solicitar al 
empresario la siguiente información sobre la empresa: sector de la empresa, actividad a la que se 
dedica, plantilla (número y listado de trabajadores, datos demográficos, etc.), situación laboral, 
horarios, turnos, tipos de contrato de los trabajadores, organigrama y funciones y tareas, accidentes, 
enfermedades comunes y profesionales, absentismo y medidas de conciliación de la vida laboral y 
familiar.  
Selección de las técnicas de evaluación 
Para realizar la evaluación se utiliza una combinación de técnicas que suele incluir la observación, 
los cuestionarios y escalas y las entrevistas, aunque en ocasiones se pueden formar grupos de 
discusión, dinámicas de grupo, etc. 
Trabajo de campo 
En esta fase se eligen las técnicas (tipo de entrevistas, test, cuestionarios o escalas específicas) 
elegidas para los trabajadores a los que se les va a realizar la evaluación, se visitan los puestos de 
trabajo, se lleva a cabo la observación, se administran los cuestionarios y escalas generales y se 
realizan las entrevistas a los trabajadores. 
Análisis de los datos. 
Tras la recogida de información a partir de las distintas técnicas, se procede al tratamiento de los 
datos obtenidos a través de los cuestionarios, las escalas, la observación, las entrevistas, los grupos 
de discusión, etc. Dicho tratamiento implica, en general, la utilización de herramientas 
informáticas. 
A menudo es conveniente el uso de técnicas estadísticas para el análisis de los datos, que no sólo 
enriquece la etapa de evaluación, sino que le da sentido. Bajo esta premisa se utilizan dos tipos de 
análisis: estadístico descriptivo y epidemiológico (ocurrencia de enfermedades, asociación y 
significancia estadística). Se complementa el análisis mediante la comparación entre grupos 
específicos (edad, género, sección, etc.). Son útiles otras pruebas estadísticas como la correlación 
entre resultados de evaluación de riesgos psicosociales y la comparación de resultados antes y 
después de la intervención. 
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También es el momento de realizar la aplicación de las escalas y los cuestionarios específicos, y de 
mantener las entrevistas para clarificar circunstancias o problemas psicosociales concretos, además 
de los cuestionarios de factores de riesgo psicosocial anteriores se pueden administrar otras 
herramientas como escalas de satisfacción laboral, cuestionarios clima laboral, escalas de carga 
mental, cuestionarios de ambigüedad y conflicto de rol, cuestionarios de estrés laboral, inventarios 
de mobbing o acoso laboral e inventarios burnout o desgaste profesional. Y, en ocasiones, pueden 
administrarse inventarios, escalas, cuestionarios y test para la realización de evaluación clínica. 
Valoración de los resultados 
En esta fase se valoran e interpretan los datos de tipo cualitativo y cuantitativo, resultantes del 
análisis de la información. Se especifican los riesgos psicosociales existentes asociados a cada 
puesto, la intensidad de los mismos, las medidas correctoras para eliminarlos o reducirlos y los 
plazos recomendados para ello. 
Los factores de riesgo, tanto los identificados con el análisis de condiciones de trabajo como por la 
evaluación subjetiva de los trabajadores y la información sobre los accidentes y enfermedades 
permiten establecer prioridades y crear grupos homogéneos según el factor de riesgo, así como 
diseñar acciones de intervención focalizadas. 
A) Comunicación de los resultados 
Los resultados de la evaluación, con su valoración e interpretación, se recogen en un informe de 
evaluación de riesgos psicosociales y planificación de la actividad preventiva, que deben ser 
comunicados al empresario, a los trabajadores y a sus representantes sindicales, ya que es obligada 
la participación de estos en la gestión de la prevención de riesgos laborales. 
Se aconseja mantener una sesión informativa con los trabajadores sobre los riesgos psicosociales 
detectados, la valoración y clasificación del riesgo, las medidas de prevención propuestas y los 
plazos para aplicarlas. 
Es conveniente que la medición de los riesgos psicosociales se realice con una metodología de 
valoración y calificación dependiendo de la fuente que los está originando, de severidad o gravedad 
del daño y de la probabilidad que ocurra. 
 Los riesgos psicosociales pueden ser calificados de: 
 Riesgo controlado (las medidas de control o preventivas existentes son adecuadas). 
 Riesgo incontrolado (las medidas de control son inexistentes o inadecuadas). 
 Riesgo indeterminado (requiere un estudio más específico para tomar la decisión sobre la 
medida de control o preventiva más adecuada). 
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 Formas de prevención de los factores de riesgos psicosociales  
 Las acciones preventivas deben ser realistas, proporcionadas, escalonadas, viables y adecuadas 
a los riesgos psicosociales (Meliá navarro, 2008). 
 Aunque es difícil proponer medidas de prevención generales, ya que la prevención de los riesgos 
psicosociales debe realizarse puntualmente para cada empresa y circunstancias particulares, se 
podrían establecer algunas recomendaciones generales como: 
Adecuar la carga y el ritmo de trabajo al trabajador. 
 Fomentar la comunicación entre los distintos niveles jerárquicos de la organización. 
 Implantar sistemas de resolución de conflictos. 
 Favorecer la motivación laboral. 
 Facilitar la cohesión del grupo de trabajo, fijando espacios y tiempos de encuentro. 
 Potenciar la capacidad y la creatividad de los trabajadores. 
 Por otro lado, la intervención se basa fundamentalmente en realizar el diagnóstico o 
identificación del riesgo en el puesto de trabajo para después proponer las medidas correctoras 
pertinentes.  
 La intervención puede enfocarse sobre el contenido, la naturaleza del trabajo y la organización 
o sobre las interacciones entre el trabajador y su medio ambiente o sobre el trabajador 
individualmente. 
 Las medidas de carácter global, organizativas y colectivas son más recomendadas que las 
medidas particulares sobre el trabajador. 
 Las actividades de prevención individual han de ser posteriores o complementarias a las 
actividades de prevención organizacional. 
Ilustración 20 Formas de prevención de los riesgos psicosociales 
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CAPITULO II 
2. SATISFACCIÓN LABORAL 
2.1. Introducción 
Al hablar de talento o capital humano es preciso mencionar el bienestar, concebido como el nivel 
alcanzado en la satisfacción de las necesidades básicas fundamentales de la sociedad, que se 
expresan en los niveles de educación, salud, alimentación, seguridad social, vivienda, desarrollo 
urbano y medio ambiente.  
El bienestar individual consiste en que la persona se encuentre bien en los diversos niveles: físicos, 
ambientales, sociales, psicológicos y espirituales, por lo cual, se dice que el bienestar social e 
individual se encuentran estrechamente relacionados. Algo que impacta directamente en el 
bienestar individual es la calidad de vida laboral, entendida como la condición de vida favorable o 
desfavorable de un ambiente laboral general para las personas. 
Las organizaciones enfrentan problemáticas diversas en el desempeño, ocasionadas en gran medida 
por problemas internos en los individuos que forman parte de estas organizaciones, dentro de ellos, 
uno de los principales es la falta de satisfacción laboral, la cual inhibe el desarrollo de un trabajo 
creativo e innovador. 
La satisfacción en el trabajo es un concepto que se enfoca principalmente por tres disciplinas 
científicas: la psicología, recursos humanos y, más recientemente, la economía. El enfoque 
adoptado en la psicología hasta ahora ha tratado de explicar la razón de tener distintos niveles de 
satisfacción entre los trabajadores que realizan el mismo trabajo, la cuestión central que se perciben 
y lo que los empleados piensan sobre su trabajo. El marco de los recursos humanos se ha centrado 
sus esfuerzos en la búsqueda de beneficios y condiciones para mantener a los trabajadores 
satisfechos y, por tanto, a desarrollar mayores tasas de productividad en las organizaciones ya que 
se supone que los trabajadores satisfechos son más productivos. El núcleo de su enfoque es la 
cuestión de lo que se puede ofrecer a los empleados en términos de remuneración y otros servicios 
para hacerlos más felices y más satisfechos. 
Las posibles causas que afectan la satisfacción laboral son atribuidas en la literatura a diversas 
variables del ámbito organizacional como son las condiciones físicas y/o materiales, los beneficios 
laborales o remunerativos, las políticas administrativas, las relaciones sociales, el desarrollo 
personal, el desempeño de tareas y la relación con la autoridad. 
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2.2. Concepto de satisfacción laboral 
Se considera como satisfacción al conjunto de emociones y sentimientos favorables o 
desagradables que el personal puede calificar a todo lo referente a las condiciones laborales. 
También se lo puede conceptuar como la actitud afectiva de agrado o desagrado. Por ejemplo un 
empleado puede comentar “me gusta mucho las actividades que realizo en mi trabajo” “estoy 
cansada de mis compañeros”, “en tres meses dejare este empleo” “estoy feliz con mis jefes”. 
La satisfacción laboral puede referirse a actitudes de forma individual o general, llevando a 
identificar mediante la respectiva investigación el grado de satisfacción de uno o varios empleados. 
Las circunstancias y características del propio trabajo y las individuales de cada trabajador 
condicionarán la respuesta afectiva de éste hacia diferentes aspectos del trabajo. 
Ilustración 21 Satisfacción laboral 
Circunstancias personales   y   circunstancias del trabajo 
 
 
 
Balance entre lo obtenido y lo esperado. 
 
Satisfacción laboral 
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2.3. Estabilidad de la satisfacción laboral 
 
Ilustración 22 Estabilidad de la satisfacción laboral 
 
 
 
 
 
 
Un aspecto sobre el que no se ha podido establecer conclusiones claras y comúnmente aceptadas es 
la relación entre satisfacción laboral y productividad o rendimiento en el trabajo. 
Una de las teorías que más ha influido en el área de la satisfacción laboral es la formulada por 
Herzberg (1959), denominada teoría de los dos factores o teoría bifactorial de la satisfacción. 
Herzberg postuló la existencia de dos grupos o clases de aspectos laborales: un grupo de factores 
extrínsecos y otro de factores intrínsecos. Los primeros están referidos a las condiciones de trabajo 
en el sentido más amplio, tales como el salario, las políticas de empresa, el entorno físico, la 
seguridad en el trabajo, etc. Según el modelo bifactorial estos factores extrínsecos sólo pueden 
prevenir la insatisfacción laboral o evitarla cuando ésta exista pero no pueden determinar la 
satisfacción ya que ésta estaría determinada por los factores intrínsecos, que serían aquellos que 
son consustanciales al trabajo; contenido del mismo, responsabilidad, logro, etc. 
 
 
 
 
 
La satisfacción o insatisfacción 
laboral se origina 
a medida que 
el trabajador 
obtiene más 
información 
sobre su centro 
de trabajo es 
dinámica 
ya que el personal que se 
encuentra totalmente 
satisfecho a medida que pasa 
el tiempo el bienestar Laboral 
de los trabajadores puede 
variar. 
depende 
Necesidad del 
trabajador 
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Factores motivacionales 
Ilustración 23 Factores motivacionales – según Herzberg 
 
Factores higiénicos 
Ilustración 24 Factores higiénicos – según Herzberg 
 
El modelo planteado por Herzberg señala que la satisfacción laboral sólo puede venir generada por 
los factores intrínsecos (a los que Herzberg llamó "factores motivadores") mientras que la 
insatisfacción laboral sería generada por los factores extrínsecos (a los que Herzberg dio la 
denominación de "factores higiénicos") 
Herzberg encontró en sus investigaciones, pero sí se ha comprobado que la distinción entre factores 
intrínsecos y extrínsecos es importante y útil, y que existen importantes diferencias individuales en 
términos de la importancia relativa concedida a uno y otros factores. 
2.4. Importancia de la satisfacción laboral 
Para la persona: 
 Un mecanismo importante de desarrollo personal si se canaliza y utiliza adecuadamente. 
 Un elemento de salud y bienestar (enfoque positivo de la salud en el trabajo) 
 Una palanca para impulsar la implicación en el proyecto y en la calidad de servicio. 
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 Un elemento fundamental en la generación de capital relacional y confianza. 
 Para el equipo de trabajo y los compañeros 
 Contribución a un clima positivo 
 Potenciación del trabajo en equipo 
 Relaciones basadas en la confianza y en “el medio/largo plazo 
 Generación de conexiones positivas que son la base del “capital social” de una organización 
Para la organización 
 Necesaria para un logro adecuado de los objetivos (en especial la intrínseca) y la vinculación 
afectiva. 
 La satisfacción dinamizadora ha de ser una palanca para el cambio y un punto fuerte para la 
mejora. 
 Para los clientes y destinatarios de los servicios 
 Mejora la calidad del servicio 
 Mejor atención a las quejas 
 Mayor capacidad de ponerse en el lugar del cliente. 
 Facilita la empatía y la interacción con los usuarios 
Ilustración 25 Importancia de la satisfacción laboral 
 
2.5. El impacto de la satisfacción laboral en el entorno 
La satisfacción laboral es apenas una pequeña parte de la satisfacción de la vida, es decir el entorno 
de un empleado fuera del trabajo influye indirectamente en sus sensaciones en el trabajo, de igual 
forma la satisfacción en el trabajo influye en el mundo personal. Se considera que es un efecto de 
cascada entre la satisfacción laboral y la satisfacción vital. Por lo que los empleadores deben vigilar 
no solo el bienestar laboral sino también las actitudes de los empleaos ante otras aspectos de la 
vida. 
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Ilustración 26 Impacto de la satisfacción laboral en el entorno 
 
Religión 
               Trabajo                                                                      familia 
 
   Política Tiempo libre 
Algunos elementos asociados con la satisfacción en la vida. 
2.6. Causas principales de la insatisfacción laboral 
Hay una serie de factores que afectan negativamente a los trabajadores y que pueden llegar a 
producir una profunda insatisfacción y deseos de abandonar o cambiar de trabajo. Veamos a 
continuación las causas principales que producen en algunos trabajadores insatisfacción laboral:  
Salario bajo. Para que un trabajador se sienta satisfecho en su trabajo es fundamental que reciba un 
salario justo. 
Mala relación con los compañeros o jefes. En ocasiones, la mala relación suele ser causada por 
celos, envidias o recelos profesionales, o bien por comportamientos excesivamente pasivos o 
competitivos por parte de alguno de los compañeros.  
En el caso de los jefes, suele deberse a una actitud prepotente y desconsiderada del jefe hacia sus 
subordinados o por excesivas exigencias o cumplimientos de funciones que no le competen al 
trabajador.  
Incluso por celos profesionales y envidias que hacen que consideren a ciertos empleados como una 
amenaza que podría sustituirles en su jefatura. Las malas relaciones en el ámbito laboral harán que 
las personas sientan deseos de abandonar su empleo. 
Escasa o nulas posibilidades de promoción. Cuando una persona ambiciosa con aspiraciones 
profesionales está estancada en su puesto de trabajo y observa cómo pasa el tiempo y, ni prospera 
ni asciende de categoría, se sentirá apática e insatisfecha ante su trabajo, pues no consigue lo que 
esperaba. Se produce un desequilibrio entre lo que ella esperaba y lo que ha obtenido realmente.  
VIDA 
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Personas inseguras. Personas que poseen poca confianza en sí mismas, en sus habilidades y 
aptitudes para desempeñar un trabajo. Sienten que son incapaces de realizarlo correctamente o de 
adaptarse al entorno laboral, esto les provoca temor y una profunda inseguridad e insatisfacción.  
Dificultad para adaptarse al ambiente laboral. Hay trabajadores poco pacientes o constantes que 
continuamente están cambiando de empleo porque se cansan o aburren de su trabajo con rapidez o, 
porque desean alcanzar objetivos profesionales en un corto espacio de tiempo. Se sienten 
continuamente insatisfechos y necesitan cambiar de ocupación para intentar lograrlo. 
Malas condiciones laborales. La insatisfacción laboral también puede ser consecuencia de las 
políticas de empresa, del entorno físico o de un empleo precario o rutinario. 
Circunstancias personales y laborales. Aspectos como la experiencia laboral, la edad, el sexo, el 
nivel de estudios, cultura o preparación, son factores que determinan el tipo de empleo que 
podemos desarrollar, por lo que un empleo por debajo de la preparación o experiencia que tenga 
una persona le causará cierta insatisfacción profesional.  
Igualmente ocurrirá en aquellas personas que no puedan dedicar suficiente tiempo a su familia y 
sus circunstancias familiares así lo requieran, como es el caso de trabajadores con hijos pequeños o 
con otras cargas familiares.  
Ilustración 27 Insatisfacción laboral 
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2.7. Consecuencias de la insatisfacción laboral 
La insatisfacción laboral puede afectar al rendimiento de los trabajadores y a la productividad de la 
empresa, por lo que las empresas u organizaciones deben tratar que sus empleados se encuentren 
satisfechos profesionalmente.  
Para ello, han de procurar que trabajen en un entorno físico adecuado y con unas condiciones 
favorables. Sitios ruidosos o lugares calurosos y congestionados o mal ventilados perjudican al 
trabajador y afectan negativamente a su rendimiento. 
Ilustración 28 Consecuencias de la insatisfacción laboral 
 
Otra consecuencia de la insatisfacción es la desmotivación o falta de interés por el trabajo, que 
puede llegar a producir en el trabajador tal apatía, que incumpla con sus funciones de forma 
habitual. 
Por otro lado, esta situación, sea por el motivo que sea, puede llegar a producir ansiedad o estrés y, 
en caso extremo, el trabajador puede llegar a desarrollar una depresión. 
2.8. Recursos para enfrentar la insatisfacción laboral 
Una vez que ha sido determinada la fuente de insatisfacción, puede utilizarse una gran variedad de 
enfoques para enfrentar el problema. Uno de ellos, es hacer cambios en las condiciones de trabajo, 
la supervisión, la compensación o el diseño del puesto, dependiendo del factor del empleo 
responsable de la insatisfacción del empleado. 
Un segundo enfoque es transferir a los empleados a otros puestos para obtener una mayor armonía 
entre las características del trabajador y las del puesto. Puede también reasignarse al personal para 
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formar grupos de trabajo más compatibles. Obviamente, la transferencia de empleados sólo es 
posible en casos limitados. 
Un tercer enfoque implica el tratar de cambiar la percepción o expectativas del empleado 
insatisfecho, el cual es apropiado cuando éstos tienen malas interpretaciones basadas en 
información incorrecta. Por ejemplo, si los empleados están preocupados debido a falsos rumores 
de reajustes de personal, puede asegurárseles que no hay tal peligro. Por supuesto, no es probable 
que los empleados den crédito a estas afirmaciones a menos que confíen en la alta dirección. Al 
final del artículo se plantean algunos lineamientos que integran las diferentes teorías de la 
productividad y que pueden servir de pauta para que los trabajadores mejoren su rendimiento. 
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MARCO METODOLÓGICO 
Hipótesis 
Definición conceptual 
Los factores de riesgos psicosociales influyen en la satisfacción laboral. 
Definición de variables 
Tabla 2 Matriz de variables 
Matriz de variables 
Categoría Variable Indicadores Medidas Instrumento 
 
 
 
Factores 
psicosociales 
 
 
 
Factores 
psicosociales 
Relaciones 
interpersonales 
Supervisión 
Condiciones del 
puesto 
Condiciones del 
trabajo 
Si 2  
 
 
Cuestionario de factores 
psicosociales. 
 
 
 
No 
 
 
 
0 
 
 
 
 
 
 
 
 
Satisfacción 
laboral 
 
 
 
 
 
 
 
 
Satisfacción 
laboral 
Salario 
Condiciones 
ambientales 
Supervisión 
Relaciones 
interpersonales 
Políticas 
institucionales 
Condiciones físicas 
Condiciones del 
puesto 
Ascensos 
Responsabilidades 
Desarrollo profesional 
Desarrollo personal 
 Autorrealización 
 
Alto  
 
4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cuestionario de satisfacción 
laboral. 
 
Medio 
 
2 
 
 
 
 
Bajo 
 
 
 
 
0 
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Definición operacional 
 
En una población total de 176 individuos  trabajadores civiles y militares de la Dirección 
Administrativa y Logística del Comando General FAE, con edades comprendidas entre 18 a más de 
60 años quienes laboran en dicha Dirección. Se realiza este estudio aplicando dos cuestionarios que 
identifican tanto la Satisfacción Laboral como los Factores de Riesgos Psicosociales. 
La premisa es identificar la influencia de los factores de riesgos psicosociales en la satisfacción 
laboral, a fin de comprobar la hipótesis conceptual. 
Diseño y tipo de investigación 
Este estudio se realizó mediante el enfoque mixto, es decir cuantitativo y cualitativo, que permitió 
identificar los factores de riesgos psicosociales que  inciden en la satisfacción laboral a través de la 
medición y entendimiento del mismo. Adicional esta investigación fue no experimental porque 
partí de una percepción visual del problema hacia el análisis e interpretación del mismo. Cabe 
mencionar que tuvo un enfoque  correlacional,  porque al investigar relacione las dos variables. 
Población y grupo de estudio 
 Características de la población 
La dirección administrativa de la comandancia general de la fuerza aérea ecuatoriana consta de 176 
individuos el 83% son  militares y el 17% personal civil, esta población manifiesta el 97% de 
personas del género masculino y el 3% restante son del género femenino; las edades  oscilan entre 
22 a 60 años; en la dirección investigada existen varias secciones con diferentes cargos y grados 
jerárquicos, dicho personal cumple funciones en DALCOG FAE así como también en diferentes 
entidades de la fuerza aérea ecuatoriana; como  prestación de servicios, patrullajes, guardias, 
movimientos administrativos etc. 
Por el número de trabajadores que integran esta población he decidido trabajar con la población 
total. 
 Características de la muestra 
La población que se utilizó en esta investigación es finita, con el total de los individuos de esta 
dirección, la muestra fue no probabilística ya que se seleccionó a la totalidad. A continuación se 
detalla gráficos y cuadros sobre las características del grupo de estudio. Dichos datos se obtuvo  
aplicando una hoja de información. 
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Tabla 3 Género de la población 
 
Género 
Masculino 170 
Femenino 6 
Total 176 
 
Gráfico 1Género de la población 
 
 
Fuente: Tomada del cuestionario de datos para identificar las características de la población 
investigada. Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: Se puede divisar que el mayor porcentaje de individuos son del género masculino, 
lo que quiere decir que la población  investigada es el 97% del género masculino y el 3% restante 
del género femenino. 
 
 
 
 
 
97%
3%
MASCULINO FEMENINO
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Tabla 4 Tipo de personal 
 
 
 
 
 
Gráfico 2 Tipo de personal 
 
 
Fuente: Tomado del cuestionario de datos para identificar las características de la población 
investigada. Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: se puede divisar que el mayor porcentaje de individuos son militares, lo que quiere 
decir que la población  investigada es el 83% del personal militar  y el 17% restante es personal 
civil. 
 
 
 
 
 
 
17%
83%
CIVIL MILITAR
Personal 
 Civil  30 
Militar 146 
Total 176 
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Tabla 5 Edades existentes en el grupo de estudio 
 
Edades 
22 
años 
23 a 27 
años 
28 a 32 
años 
33 a 37 
años 
38 a 42 
años 
43 a 47 
años 
48 a 52 
años 
53 años a 
60 años 
3 23 12 48 60 16 7 7 
Total: 176 
 
Fuente:Tomado del cuestionario de datos para identificar las características de la población 
investigada. Responsable: Silvana Gómez. 
Gráfico 3 Edades existentes en la población investigada 
 
 
Fuente: Tomado del cuestionario de datos para identificar las características de la población 
investigada. Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: Se puede divisar que el mayor porcentaje de individuos con un 34% son de 38 a 
42 años, el 27% las edades son de 33 a 37%, el 13% edades entre 23 a 27 años, el 9% edades de 43 
a 47 años, el 7% edades de 28 a 32 años, el 4% edades entre 48 a 52 años, el 4 % edades de 53 a 60 
años y el 2% restante individuos con edades de 22 años. 
 
2%
13%
7%
27%34%
9%
4% 4%
22 años 23 a 27 años 28 a 32 años 33 a 37 años
38 a 42 años 43 a 47 años 48 a 52 años 53 a 60 años
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Tabla 6 Secciones existentes en la población investigada. 
No. Sección Puestos Individuos 
1 Secc. Sat. 1 2 
2 Secc. Infantería 3 37 
3 Secc. Apoyo administrativo 4 4 
4 Secc. Abastecimientos 5 14 
5 Secc. Transportación 9 51 
6 Secc. RR.Hh. 5 5 
7 Secc. Central telefónica 5 6 
8 Secc. Infraestructura 8 42 
9 Secc. Contabilidad 8 13 
10 Secc. Educación 2 2 
Total 50 176 
 
Fuente: Tomado del cuestionario de datos para identificar las características de la población 
investigada. Responsable: Silvana Gómez. 
Gráfico 4 Edades existentes en la población investigada 
 
Fuente: tomado del cuestionario de datos para identificar las características de la población 
investigada. Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: se puede divisar que el mayor porcentaje de individuos se encuentran en la sección 
de transportación con el 29%, sección  infraestructura con el 24%, sección infantería con el 21%, 
1%
21%
2%
8%
29%3%
4%
24%
7%
1%
INDIVIDUOS EXISTENTES EN CADA SECCIÓN
Secc. SAT Secc. Infanteria
Secc. Apoyo Administrativo Secc. Abastecimientos
Secc. Transportación Secc. RRHH
Secc. Central Telefónica Secc. Infraestructura
Secc. Contabilidad Secc. Educación
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seguido de otras secciones contabilidad con el 7%, los 19% restantes son secciones como central 
telefónica, RR.HH., sección Sat, y sección abastecimientos. 
Métodos, técnicas e instrumentos de la investigación 
 Métodos 
Deductivo.- se inició con el estudio de los factores de riesgos psicosociales identificando la  
influencia que existe en la satisfacción laboral de los trabajadores;  luego proporcione soluciones a 
situaciones que originen inconvenientes en el desarrollo normal de las actividades del personal. 
Este método se usó en toda la investigación. 
Inductivo.-se efectuó el diagnóstico  de acuerdo al objetivo de este estudio y estableció las 
necesidades de capacitación en la prevención de factores psicosociales que origine una 
insatisfacción laboral. Método que se utilizó luego del diagnóstico de acuerdo a los resultados 
obtenidos. 
Estadístico.-luego de la recopilación de datos obtenidos, por medio de los cuestionarios aplicados 
al personal civil y militar del DALCOG FAE, se procedió a la interpretación de los mismos. Este 
método se utilizó para elaborar cuadros y gráficos estadísticos  que nos permitan identificar 
gráficamente los resultados de la investigación. 
 Técnicas 
Observación.- esta técnica fue utilizada para reafirmar los datos obtenidos con los cuestionarios, 
sobre los factores psicosociales y la influencia que tienen en la satisfacción laboral. 
 Instrumentos 
Cuestionario de factores de riesgos psicosociales.- diagnóstico de factores de riesgos  
psicosociales. 
Cuestionario de satisfacción laboral.- diagnóstico de la satisfacción laboral 
Análisis, validez y confiabilidad del instrumento 
 Factores psicosociales 
Nombre del cuestionario: cuestionario de factores de riesgos psicosociales. 
Elaborado por: Silvana Gabriela Gómez Gómez 
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Este cuestionario se basa en libros de autores como Molina Alberto y Espinoza E, quienes 
mencionan aspectos prácticos para la identificación de los factores de riesgos psicosociales de los 
trabajadores de las organizaciones; también fue aprobado por los directivos del departamento de 
recursos humanos del DALCOG FAE según sus necesidades de investigación.  
Objetivo del cuestionario: investigar los factores de riesgos psicosociales existentes en el personal 
del DALCOG FAE. 
Tiempo de realización: de 15 a 20 minutos 
Seaplicó a un muestreo de 30 individuos para garantizar si el cuestionario a aplicar identifica lo que 
se quiere investigar. 
Características del cuestionario: 
Características generales: 
Dicho cuestionario es anónimo para establecer resultados verídicos arrojándome valores 
estadísticos reales, las instrucciones del mismo y contiene  40 preguntas que me permitirán 
diagnosticar  los  factores de riesgos psicosociales del DALCOG FAE. 
Cuestionario subjetivo, que varía de acuerdo a las circunstancias o sucesos que este atravesando el 
investigado. (Poco confiable) 
Características de las preguntas: 
Este cuestionario fue elaborado en base a los factores de riesgos psicosociales más vulnerables de 
esta dirección, enfocándose a hacer relación con la teoría de Herzberg. 
Las preguntas se enfocaron en los siguientes parámetros (10 preguntas para cada indicador) 
Ilustración 29 Factores de riesgos psicosociales investigados 
Factores de riesgos psicosociales 
*relaciones interpersonales 
*supervisión 
*condiciones del puesto 
*condiciones del trabajo 
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Medidas del cuestionario: 
Las medidas cualitativas son: 
Las medidas cuantitativas son:  
Pero al diagnosticar o evaluar los factores de riesgos psicosociales no necesariamente las respuestas 
tienen que ser “si” para establecer que si existen estos factores en el lugar investigado. 
Ejemplo 1.¿Existen buenas relaciones con sus compañeros, supervisores y subordinados? 
Respuesta “si”. (No existe el factor de riesgo psicosocial) 
Respuesta “no” (si existe el factor de riesgo psicosocial) 
Ejemplo 2 ¿Se siente nervioso, preocupado o incómodo cada vez que su jefe habla con usted? 
Respuesta “si”. (Si existe el factor de riesgo psicosocial) 
Respuesta “no” (no existe el factor de riesgo psicosocial) 
Por lo tanto  a continuación se detalla cuáles son las respuestas adecuadas a pregunta, para 
diagnosticar o evaluar que no existe el riesgo psicosocial. 
Tabla 7 Preguntas para identificar que no existe el riesgo psicosocial 
El individuo debe contestar: 
Si valor 2 No valor  2 
1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-15-18-19-20-
21-26-27-29-30-31-32-33-34-35-36-37-38-39 
14-16-17-22-23-24-25-28-40 
 
Respuestas apropiadas a cada  pregunta, para diagnosticar  que si existe el riesgo psicosociales. 
Tabla 8 Preguntas para identificar que si existe el riesgo psicosocial 
El individuo debe contestar: 
No valor 0 Si  valor  0 
1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-15-18-19-
20-21-26-27-29-30-31-32-33-34-35-36-
37-38-39 
14-16-17-22-23-24-25-28-40 
 
Si No 
2 0 
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Características para la evaluación de resultados del cuestionario: 
Como mencionaba anteriormente el cuestionario consta de 40 preguntas y 2 indicadores, razón por 
la cual se obtendrá como puntaje máximo 80 puntos y puntaje mínimo 0 puntos por individuo. 
Para  calificar e interpretar el cuestionario se creó las siguientes escales: 
Tabla 9 Escalas de interpretación de resultados 
Escala de interpretación de resultados de los factores de riesgos psicosociales. 
Escalas Adecuado Medianamente 
adecuado 
Medianamente 
inadecuado 
Inadecuado 
Puntaje  61 a 80 puntos 41 a 60 puntos 21 a 40 puntos 0 a 20 puntos 
 
Porcentaje 
 
76 % a 100% 
 
51% a 75% 
 
26% a 50% 
 
1 % a 25% 
 
 Satisfacción laboral 
Nombre del cuestionario: cuestionario de  identificación de la satisfacción laboral  
Elaborado por: Silvana Gabriela GómezGómez. 
Este cuestionario se basa en libros de autores como Barría A y Espinoza E, quienes mencionan 
parámetros prácticos para la identificación del grado o nivel de satisfacción laboral de los 
trabajadores de las organizaciones; también fue aprobado por los representantes del departamento 
de recursos humanos del DALCOG FAE según sus necesidades de investigación. 
Objetivo del cuestionario: identificar el grado de satisfacción laboral del personal del DALCOG 
FAE. 
Tiempo de realización: de 15 a 20 minutos 
Se aplicó a un muestreo de 30 individuos para garantizar si el cuestionario a aplicar identifica lo 
que se quiere investigar. 
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Características del cuestionario: 
Características generales: 
Dicho cuestionario es anónimo para establecer resultados verídicos arrojándome valores 
estadísticos reales, las instrucciones del mismo y contiene  35 preguntas que me permitirán 
diagnosticar la satisfacción laboral del DALCOG FAE. 
Cuestionario subjetivo, que varía de acuerdo a las circunstancias o sucesos que este atravesando el 
investigado. (Poco confiable) 
Características de las preguntas: 
Medidas del cuestionario: 
Las medidas cualitativas son: 
Las medidas cuantitativas son:  
Este cuestionario fue realizado en base a la teoría de Herzberg, quien puntualiza que la satisfacción 
e insatisfacción laboral depende de dos factores: los factores higiénicos y los factores 
motivacionales. 
Las preguntas se enfocaron en los siguientes indicadores (de 2 a 3 preguntas para cada parámetro) 
 
Teoría de los dos factores (Herzberg) 
 
 
 
Factores higiénicos 
*salario 
*condiciones 
ambientales 
 
*supervisión 
 
*relaciones 
interpersonales 
 
*políticas 
institucionales 
 
*condiciones físicas 
 
 
 
Factores 
motivacionales 
 
*condiciones de la 
tarea 
 
*desarrollo 
 Profesional 
 
*desarrollo 
profesional 
 
*desarrollo personal 
 
*ascensos y 
promociones 
 
*responsabilidad 
 
Alto  Medio Bajo 
4 2 0 
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*autorrealización 
Pero para el entendimiento del individuo al contestar el cuestionario se estableció las siguientes 
opciones como respuestas: 
Alto Medio Bajo 
Satisfacción Mediana satisfacción Insatisfacción 
Satisfecho Medianamente satisfecho Insatisfecho 
Satisfactorio Medianamente satisfactorio Insatisfactorio 
Características para la evaluación de resultados del cuestionario: 
Como mencionaba anteriormente el cuestionario consta de 35 preguntas y  3 indicadores, razón por 
la cual se obtendrá como puntaje máximo será 70 y el mínimo será 0, según se explica en las 
medidas del cuestionario. 
Para  calificar e interpretar el cuestionario se creó las siguientes escales: 
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Tabla 10 Escalas de interpretación de resultados 
 
Escala de interpretación de resultados de la satisfacción laboral 
Escalas Adecuado Medianamente 
adecuado 
Medianamente 
inadecuado 
Inadecuado 
Puntaje  106 a 140 
puntos 
71 a 105 puntos 36 a 70 puntos 0 a 35 puntos 
 
Porcentaje 
 
76 % a 100% 
 
51% a 75% 
 
26% a 50% 
 
1 % a 25% 
 
Recolección de datos 
La recolección de los datos se hizo mediante la debida aprobación de los representantes de la 
dirección investigada, programando reuniones para  aplicar  los  cuestionarios de diagnóstico; es 
decir en el mes de febrero se aplicó los cuestionarios de diagnóstico. 
La ejecución de las reuniones se lo realizó en el auditorio de aerotécnicos de la comandancia 
general de la fuerza aérea ecuatoriana. 
Con la colaboración de cada uno de los  supervisores de las 10  secciones se organizó 4 grupos de 
44 individuos, a fin de no interrumpir abruptamente las actividades normales de esta dependencia. 
La mencionada reunión fue programada para 30 minutos por grupo, se inició informando el 
objetivo de esta investigación  y solicitando la respectiva colaboración de los participantes, a 
continuación se proporcionó los cuestionarios y se procedió a dar las respectivas instrucciones. 
Como era una aplicación grupal los individuos preguntaban cualquier inquietud referente a los 
cuestionarios e inmediatamente solventaba sus dudas. 
Adicional se llevó un registro del personal que participo en el proceso de la aplicación de los 
cuestionarios. 
Para mayor entendimiento detallo a continuación el cronograma de aplicación de cuestionario. 
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Aplicación de cuestionarios 
 
 
D 
 
I 
 
A 
 
G 
 
N 
 
Ó 
 
S 
 
T 
 
I 
 
C 
 
o 
Cuestionarios de diagnóstico de factores psicosociales 
Día Hora Número de 
personas 
Sección 
Lunes  6-feb 8:30 a 9:00 44 Un porcentaje de las 
10 secciones 
(organizado por los 
supervisores) 
Martes 7-feb 9:30 a 
10:00 
44 
Miércoles 8-feb 8:00 a 8:30 44 
Jueves 9-feb 9:30 a 
10:00 
44 
Cuestionarios de diagnóstico de satisfacción laboral 
Día Hora Número de 
personas 
Sección 
Lunes  13-feb 8:30 a 9:00 44 Un porcentaje de las 
10 secciones 
(organizado por los 
supervisores) 
Martes 14-feb 9:30 a 
10:00 
44 
Miércoles 15-feb 8:00 a 8:30 44 
Jueves 16-feb 9:30 a 
10:00 
44 
Martes 12-jun 9:30 a 
10:00 
44 
Miércoles 13-jun 8:00 a 8:30 44 
Jueves 14-jun 9:30 a 
10:00 
44 
 
Finalmente a través de la observación indirecta y el trato con los  investigados a través de 
conversaciones, así mismo diálogos con  supervisores me han permitido relacionar los datos 
estadísticos con lo observado. 
 Método específico utilizado para llegar a la obtención de resultados 
El método que se utilizó en toda la investigación fue el deductivo. 
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
Presentación e interpretación de resultados 
Cuestionario aplicado de Factores de Riesgos Psicosociales 
Variable 1 (FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES) 
 
Tabla 11Diagnóstico de los Factores de riesgos Psicosociales 
 
FACTORES 
DE RIESGO 
PSICOSOCIAL 
Adecuado 
Medianamente 
Adecuado 
Medianamente 
Inadecuado 
Inadecuado Total de 
individuos 
19 127 21 9 176 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012. Responsable: Silvana Gómez. 
Gráfico 5 Diagnóstico de los Factores de riesgos Psicosociales 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: De acuerdo al gráfico 5, de un total de 176 individuos, el 72% (132 personas) se 
encuentran en un nivel medianamente adecuado, en cuando al Factor supervisión, el siguiente 11% 
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30%
40%
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80%
Adecuado Mediana
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do
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(20 personas) están en un nivel medianamente inadecuado, el 9% sucesivo (16 personas)  están en 
un rango inadecuado y el 5% restante (8 personas) se encuentran dentro de un estándar adecuado 
Análisis: De forma general se puede apreciar que la existencia de los Factores de Riesgos 
Psicosociales en DALCOG FAE, es moderado sin embargo no hay que descuidar el tomar medidas 
correctivas para eliminar aquellos porcentaje que indican desconformidad. 
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Tabla 12Factor Supervisión (Factor de Riesgo Psicosocial) 
FACTOR 
SUPERVISIÓN 
Adecuado 
Medianamente 
Adecuado 
Medianamente 
Inadecuado 
Inadecuado 
Total 
8 132 20 16 176 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Gráfico 6 Factor Supervisión (Factor de Riesgo Psicosocial) 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: De acuerdo al gráfico 6, de un total de 176 individuos, el 75% (132 personas) se 
encuentran en un nivel medianamente adecuado, en cuando al Factor supervisión, el siguiente 11% 
(20 personas) están en un nivel medianamente inadecuado, el 9% sucesivo (16 personas)  están en 
un rango inadecuado y el 5% restante (8 personas) se encuentran dentro de un estándar adecuado.  
Análisis: La supervisión en DALCOG FAE, está dentro de un rango normal, ya que desde la 
formación militar adquieren información de cómo ser un líder, sin embargo existen individuos que 
no manejan bien ese rol. 
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Tabla 13 Factor Relaciones Interpersonales (Factor de Riesgo Psicosocial) 
FACTOR 
RELACIONES 
INTERPERSONALES 
Adecuado 
Medianamente 
Adecuado 
Medianamente 
Inadecuado 
Inadecuado 
Total 
16 117 32 11 176 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Gráfico 7 Relaciones Interpersonales (Factor de Riesgo Psicosocial) 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: De acuerdo al gráfico 7, de un total de 176 individuos, el 66% (117 personas) se 
encuentran en un nivel medianamente adecuado, en cuando al Factor Relaciones Interpersonales, el 
siguiente 18% (32 personas) están en un nivel medianamente inadecuado, el 9% sucesivo (16 
personas)  están en un rango adecuado y el 6% restante (11 personas) se encuentran dentro de un 
estándar inadecuado.  
Análisis: La relaciones interpersonales, está dentro de un rango normal, sin embargo existen áreas 
de esta dirección que no son tomadas en cuenta por la falta de tiempo de los señores trabajadores 
debido a las funciones que realizan. 
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Tabla 14 Condiciones del Trabajo (Factor de Riesgo Psicosocial) 
FACTOR 
CONDICIONES 
DEL TRABAJO 
Adecuado 
Medianamente 
Adecuado 
Medianamente 
Inadecuado 
Inadecuado 
Total 
32 117 17 10 176 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Gráfico 8 Condiciones del Trabajo (Factor de Riesgo Psicosocial) 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: De acuerdo al gráfico 8, de un total de 176 individuos, el 66% (117 personas) se 
encuentran en un nivel medianamente adecuado, en cuando a las Condiciones del Trabajo, el 
siguiente 18% (32 personas) están en un nivel adecuado, el 10% sucesivo (17 personas)  están en 
un rango medianamente inadecuado y el 6% restante (10 personas) se encuentran dentro de un 
estándar inadecuado.  
Análisis: La condiciones de trabajo, está dentro de un rango normal, sin embargo existen áreas de 
esta dirección que no disponen de adecuada iluminación, espacio, materiales, etc.  
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Tabla 15 Condiciones del Puesto (Factor de Riesgo Psicosocial) 
FACTOR 
CONDICIONES 
DEL TRABAJO 
Adecuado 
Medianamente 
Adecuado 
Medianamente 
Inadecuado 
Inadecuado 
Total 
24 126 12 14 176 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Gráfico 9 Condiciones del Puesto (Factor de Riesgo Psicosocial) 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: De acuerdo al gráfico 9, de un total de 176 individuos, el 72% (126 personas) se 
encuentran en un nivel medianamente adecuado, en cuando al Factor Condiciones del Puesto, el 
siguiente 14% (24 personas) están en un nivel adecuado, el 8% sucesivo (14 personas)  están en un 
rango inadecuado y el 7% restante (12 personas) se encuentran dentro de un estándar 
medianamente inadecuado.  
Análisis: La condiciones de Puesto, está dentro de un rango normal, sin embargo existen 
individuos que no tienen definido sus funciones, y su cargo lo cual impide el normal 
desenvolvimiento laboral. 
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Variable 2 (SATISFACCIÓN LABORAL) 
Tabla 16 Satisfacción Laboral 
 
SATISFACCIÓN 
LABORAL 
Adecuado 
Medianamente 
Adecuado 
Medianamente 
Inadecuado 
Inadecuado 
Total 
41 79 25 31 176 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Gráfico 10Satisfacción Laboral 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: De acuerdo al gráfico 10, de un total de 176 individuos, el 45% (79 personas) se 
encuentran en un nivel medianamente adecuado, en cuanto a la Satisfacción Laboral, el siguiente 
23% (41 personas) están en un nivel adecuado, el 18% sucesivo (31 personas)  están en un rango 
inadecuado y el 14% restante (25 personas) se encuentran dentro de un estándar medianamente 
inadecuado.  
Análisis: La Satisfacción Laboral, está dentro de un rango normal, sin embargo existen individuos 
que demuestran su insatisfacción laboral, de acuerdo a las prioridades de los empleados. 
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Tabla 17 Condiciones Ambientales  (Satisfacción laboral) 
FACTOR 
CONDICIONES 
AMBIENTALES 
Adecuado 
Medianamente 
Adecuado 
Medianamente 
Inadecuado 
Inadecuado 
Total 
35 97 17 27 176 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Gráfico 11Condiciones Ambientales  (Satisfacción laboral) 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: De acuerdo al gráfico 11, de un total de 176 individuos, el 55% (97 personas) se 
encuentran en un nivel medianamente adecuado, en cuanto a la Satisfacción Laboral  Factor 
Condiciones Ambientales, el siguiente 20% (35 personas) están en un nivel adecuado, el 15% 
sucesivo (27 personas)  están en un rango inadecuado y el 10% restante (17 personas) se 
encuentran dentro de un estándar medianamente inadecuado.  
Análisis: Las Condiciones Ambientales, está dentro de un rango normal ya que cuentan con área 
física adecuada para desempeñar sus funciones, sin embargo individuos que laboral fuera de la 
institución se sienten inconformes. 
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Tabla 18Supervisión  (Satisfacción laboral) 
FACTOR 
SUPERVISIÓN 
Adecuado 
Medianamente 
Adecuado 
Medianamente 
Inadecuado 
Inadecuado 
Total 
42 86 25 23 176 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Gráfico 12 Salario  (Satisfacción laboral) 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: De acuerdo al gráfico 12, de un total de 176 individuos, el 49% (86 personas) se 
encuentran en un nivel medianamente adecuado, en cuanto a la Satisfacción Laboral  Factor 
Supervisión, el siguiente 24% (42 personas) están en un nivel adecuado, el 14% sucesivo (25 
personas)  están en un rango medianamente inadecuado y el 13% restante (23 personas) se 
encuentran dentro de un estándar inadecuado.  
Análisis: La supervisión, está dentro de un rango normal ya que existen buenos líderes, sin 
embargo existen también individuos inconformes debido al tipo de liderazgo que aplican los 
supervisores. 
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Tabla 19 Relaciones Interpersonales  (Satisfacción laboral) 
FACTOR 
RELACIONES 
INTERPERSONALES 
Adecuado 
Medianamente 
Adecuado 
Medianamente 
Inadecuado 
Inadecuado 
Total 
32 96 30 18 176 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Gráfico 13 Relaciones Interpersonales    (Satisfacción laboral) 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: De acuerdo al gráfico 13, de un total de 176 individuos, el 55% (96 personas) se 
encuentran en un nivel medianamente adecuado, en cuanto a la Satisfacción Laboral  Factor 
Relaciones Interpersonales, el siguiente 18% (32 personas) están en un nivel adecuado, el 17% 
sucesivo (30 personas)  están en un rango medianamente inadecuado y el 10% restante (18 
personas) se encuentran dentro de un estándar inadecuado.  
Análisis: Las Relaciones Interpersonales, está dentro de un rango normal ya que existe un buen 
entendimiento con sus compañeros, sin embargo aquellos individuos que no conviven 
cotidianamente con sus compañeros no desarrollan este factor. 
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Tabla 20 Políticas Institucionales  (Satisfacción laboral) 
FACTOR 
POLÍTICAS 
INSTITUCIONALES 
Adecuado 
Medianamente 
Adecuado 
Medianamente 
Inadecuado 
Inadecuado 
Total 
36 77 38 25 176 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Gráfico 14 Políticas Institucionales  (Satisfacción laboral) 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: De acuerdo al gráfico 14, de un total de 176 individuos, el 44% (96 personas) se 
encuentran en un nivel medianamente adecuado, en cuanto  a la Satisfacción Laboral  Factor 
Políticas Institucionales, el siguiente 22% (38 personas) están en un nivel medianamente  
inadecuado, el 20% sucesivo (36 personas)  están en un rango adecuado y el 14% restante (25 
personas) se encuentran dentro de un estándar medianamente adecuado.  
Análisis: En cuanto a políticas Institucionales, está dentro de un rango normal ya que por ser la 
mayor cantidad de militares se sienten conforme de las leyes y reglamentos institucionales, sin 
embargo el personal civil muestra su inconformidad. 
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Tabla 21Condiciones físicas  (Satisfacción laboral) 
FACTOR 
SALARIO 
Adecuado 
Medianamente 
Adecuado 
Medianamente 
Inadecuado 
Inadecuado 
Total 
26 93 27 30 176 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Gráfico 15 Condiciones Físicas (Satisfacción laboral) 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: De acuerdo al gráfico 15, de un total de 176 individuos, el 53% (93 personas) se 
encuentran en un nivel medianamente adecuado, en cuanto a la Satisfacción Laboral  Factor 
Condiciones físicas, el siguiente 17% (30 personas) están en un nivel inadecuado, el 15% sucesivo 
(27 personas)  están en un rango medianamente inadecuado y el 15% restante (26 personas) se 
encuentran dentro de un estándar adecuado.  
Análisis: Las condiciones físicas, está dentro de un rango normal ya que cumplen con las 
necesidades de los individuos, sin embargo algunas áreas mediante la observación se denota 
inadecuadas condiciones físicas. 
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Tabla 22 Condiciones de la Tarea  (Satisfacción laboral) 
FACTOR 
CONDICIONES 
DE LA TAREA 
Adecuado 
Medianamente 
Adecuado 
Medianamente 
Inadecuado 
Inadecuado 
Total 
28 100 26 22 176 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Gráfico 16 Condiciones de la Tarea  (Satisfacción laboral) 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: De acuerdo al gráfico 16, de un total de 176 individuos, el 57% (100 personas) se 
encuentran en un nivel medianamente adecuado, en cuanto a la Satisfacción Laboral  Factor 
Condiciones de la Tarea, el siguiente 16% (28 personas) están en un nivel adecuado, el 15% 
sucesivo (26 personas)  están en un rango medianamente inadecuado y el 12% restante (22 
personas) se encuentran dentro de un estándar inadecuado.  
Análisis: Las Condiciones de la Tarea están dentro de un rango normal, ya que en su gran mayoría 
existe un conocimiento de las funciones lo cual permite estar satisfecho en cuanto a las condiciones 
de la tarea. 
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Tabla 23 Desarrollo Profesional  (Satisfacción laboral) 
FACTOR 
DESARROLLO 
PROFESIONAL 
Adecuado 
Medianamente 
Adecuado 
Medianamente 
Inadecuado 
Inadecuado 
Total 
42 86 25 23 176 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Gráfico 17 Desarrollo Profesional  (Satisfacción laboral) 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: De acuerdo al gráfico 17, de un total de 176 individuos, el 49% (86 personas) se 
encuentran en un nivel medianamente adecuado, en cuanto a la Satisfacción Laboral  Factor 
Desarrollo Profesional, el siguiente 24% (42 personas) están en un nivel adecuado, el 14% sucesivo 
(25 personas)  están en un rango medianamente inadecuado y el 13% restante (23 personas) se 
encuentran dentro de un estándar inadecuado.  
Análisis: El desarrollo profesional, está dentro de un rango normal ya que en según lo observado se 
denota un buen manejo de plan carrera sobre todo en el personal militar.  
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Tabla 24 Asensos y Promociones  (Satisfacción laboral) 
FACTOR 
ASENSOS Y 
PROMOCIONES 
Adecuado 
Medianamente 
Adecuado 
Medianamente 
Inadecuado 
Inadecuado 
Total 
17 94 28 37 176 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Gráfico 18 Asensos y Promociones  (Satisfacción laboral) 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: De acuerdo al gráfico 18, de un total de 176 individuos, el 55% (96 personas) se 
encuentran en un nivel medianamente adecuado, en cuanto a la Satisfacción Laboral  Factor 
Salario, el siguiente 18% (32 personas) están en un nivel adecuado, el 17% sucesivo (30 personas)  
están en un rango medianamente inadecuado y el 10% restante (18 personas) se encuentran dentro 
de un estándar adecuado.  
Análisis: En cuanto a asensos y promociones, están en un rango normal ya que es una institución 
que se preocupa por el desarrollo profesional. 
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Tabla 25 Desarrollo Personal  (Satisfacción laboral) 
FACTOR 
DESARROLLO 
Adecuado 
Medianamente 
Adecuado 
Medianamente 
Inadecuado 
Inadecuado 
Total 
17 94 28 37 176 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Gráfico 19 Desarrollo Personal  (Satisfacción laboral) 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: De acuerdo al gráfico 19, de un total de 176 individuos, el 44% (77 personas) se 
encuentran en un nivel medianamente adecuado, en cuanto a la Satisfacción Laboral  Factor 
Desarrollo Personal, el siguiente 22% (38 personas) están en un nivel medianamente inadecuado, el 
20% sucesivo (36 personas)  están en un rango adecuado y el 14% restante (25 personas) se 
encuentran dentro de un estándar inadecuado.  
Análisis: En cuanto al Desarrollo Profesional, están en un rango normal ya que los individuos de 
acuerdo a sus prioridades se sienten satisfechos. 
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Tabla 26 Responsabilidad  (Satisfacción laboral) 
FACTOR 
RESPONSABILIDAD 
Adecuado 
Medianamente 
Adecuado 
Medianamente 
Inadecuado 
Inadecuado 
Total 
17 94 28 37 176 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Gráfico 20 Responsabilidad  (Satisfacción laboral) 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: De acuerdo al gráfico 20, de un total de 176 individuos, el 53% (94 personas) se 
encuentran en un nivel medianamente adecuado, en cuanto a la Satisfacción Laboral  Factor 
Responsabilidad, el siguiente 21% (37 personas) están en un nivel inadecuado, el 16% sucesivo (28 
personas)  están en un rango medianamente adecuado y el 10% restante (17 personas) se 
encuentran dentro de un estándar adecuado.  
Análisis: La responsabilidad está en un rango normal, ya que consideran que va acorde a las 
funciones que efectúan, y mediante la observación se comprobó lo emitido. 
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Tabla 27 Autorrealización  (Satisfacción laboral) 
FACTOR 
AUTORREALIZACIÓ
N 
Adecuado 
Medianament
e Adecuado 
Medianament
e Inadecuado 
Inadecuado 
Total 
35 97 17 27 176 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Gráfico 21Autorrealización  (Satisfacción laboral) 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: De acuerdo al gráfico 21, de un total de 176 individuos, el 55% (97 personas) se 
encuentran en un nivel medianamente adecuado, en cuanto a la Satisfacción Laboral  Factor 
Autorrealización, el siguiente 20% (35 personas) están en un nivel adecuado, el 15% sucesivo (27 
personas)  están en un rango medianamente inadecuado y el 10% restante (17 personas) se 
encuentran dentro de un estándar  medianamente inadecuado.  
Análisis: La autorrealización, está dentro de un rango normal ya que el mismo hecho de laborar en 
una institución de gran prestigio ayuda al personal a sentirse auto realizado. 
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Tabla 28 Teoría de Herzberg- Factores Motivacionales (Satisfacción laboral) 
FACTORES 
MOTIVACIONALES 
Adecuado 
Medianamente 
Adecuado 
Medianamente 
Inadecuado 
Inadecuado 
Total 
31 91 28 27 176 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Gráfico 22 Teoría de Herzberg- Factores Motivacionales  (Satisfacción laboral) 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: De acuerdo al gráfico 22, de un total de 176 individuos, el 52% (31 personas) se 
encuentran en un nivel medianamente adecuado, en cuanto a la Satisfacción Laboral  Factores 
Motivacionales según la teoría de Herzberg, el siguiente 18% (31 personas) están en un nivel 
adecuado, el 16% sucesivo (28 personas)  están en un rango medianamente inadecuado y el 15% 
restante (27 personas) se encuentran dentro de un estándar  medianamente inadecuado.  
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Tabla 29 Teoría de Herzberg- Factores Higiénicos   (Satisfacción laboral) 
FACTORES 
HIGIÉNICOS 
Adecuado 
Medianamente 
Adecuado 
Medianamente 
Inadecuado 
Inadecuado 
Total 
32 92 27 25 176 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Gráfico 23 Teoría de Herzberg- Factores Higiénicos  (Satisfacción laboral) 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: De acuerdo al gráfico 24, de un total de 176 individuos, el 53% (92 personas) se 
encuentran en un nivel medianamente adecuado, en cuanto a la Satisfacción Laboral  Factor 
Motivacional según la Teoría de Herzberg, el siguiente 18% (32 personas) están en un nivel 
adecuado, el 16% sucesivo (27 personas)  están en un rango medianamente inadecuado y el 14% 
restante (25 personas) se encuentran dentro de un estándar  medianamente inadecuado.  
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Tabla 30 Relación entre Factores de Riesgos Psicosociales y Satisfacción laboral 
FACTORES DE 
RIESGOS  
PSICOSOCIALE
S 
Adecuado 
Medianamente 
Adecuado 
Medianamente 
Inadecuado 
Inadecuado 
Total 
19 127 21 9 176 
SATISFACCIÓN 
LABORAL 
Adecuado 
Medianamente 
Adecuado 
Medianamente 
Inadecuado 
Inadecuado 
Total 
41 79 25 31 176 
 Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Gráfico 24 Relación entre Factores de Riesgos Psicosociales y Satisfacción laboral 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Interpretación: De acuerdo al gráfico 24, se observa que el mayor porcentaje de los individuos 
con el 72%contestaronen cuanto a satisfacción laboral que se encuentran en un nivel medianamente 
adecuado, así mismo en cuanto a factores de riesgos psicosociales se observa el mismo nivel con 
un 45%.  
Análisis: Se puede divisar en cuanto a las dos variables investigadas una correlación ya que en los 
resultados obtenidos se  puede encontrar los mayores porcentajes. 
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Comprobación de hipótesis 
Planteamiento de hipótesis 
 
Hi: Los Factores de Riesgos Psicosociales influyen en la Satisfacción laboral 
Ho: Los Factores de Riesgos Psicosociales no influyen en la Satisfacción laboral. 
 Selección del nivel de significado 
Se trabaja con un error máximo del 5% y el 95% será el nivel de confiabilidad de la investigación. 
 Criterio 
Rechácese la hipótesis de investigación si el valor calculado es mayor a 16.92 y menor a -16.92 que 
este valor con 9º de libertad de 𝑋𝐶
2. 
Tabla 31 Comprobación de Hipótesis 
 
SATISFACCIÓ
N LABORAL 
FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES 
ADECUADO 
MEDIANAMEN
TE ADECUADO 
MEDIANAMEN
TE 
INADECUADO 
INADECUA
DO 
TOTA
L  
ADECUADO 5 27 7 2 41 
MEDIANAMEN
TE ADECUADO 
5 65 7 2 79 
MEDIANAMEN
TE 
INADECUADO 
4 15 3 3 25 
INADECUADO 5 20 4 2 31 
TOTAL  19 127 21 9 176 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
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Tabla 32 Comprobación de Hipótesis 
 
RELACIÓN DE VARIABLES o E ((O-E)^2)/E 
ADECUADO ADECUADO 5 4,43 0,07 
MEDIANAMENTE 
ADECUADO 
ADECUADO 5 8,53 1,46 
MEDIANAMENTE 
INADECUADO 
ADECUADO 4 2,70 0,63 
INADECUADO ADECUADO 5 3,35 0,82 
ADECUADO 
MEDIANAMENTE 
ADECUADO 
27 29,59 0,23 
MEDIANAMENTE 
ADECUADO 
MEDIANAMENTE 
ADECUADO 
65 57,01 1,12 
MEDIANAMENTE 
INADECUADO 
MEDIANAMENTE 
ADECUADO 
15 18,04 0,51 
INADECUADO 
MEDIANAMENTE 
ADECUADO 
20 22,37 0,25 
ADECUADO 
MEDIANAMENTE 
INADECUADO 
7 4,89 0,91 
MEDIANAMENTE 
ADECUADO 
MEDIANAMENTE 
INADECUADO 
7 9,43 0,62 
MEDIANAMENTE 
INADECUADO 
MEDIANAMENTE 
INADECUADO 
3 2,98 0,00 
INADECUADO 
MEDIANAMENTE 
INADECUADO 
4 3,70 0,02 
ADECUADO INADECUADO 2 2,10 0,00 
MEDIANAMENTE 
ADECUADO 
INADECUADO 2 4,04 1,03 
MEDIANAMENTE 
INADECUADO 
INADECUADO 3 1,28 2,32 
INADECUADO INADECUADO 2 9,18 5,61 
TOTAL 176 
 
15,61 
 
Fuente: Tomado de la Investigación de” la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción laboral” del personal civil y militar de la “Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia general FAE”, año 2012 Responsable: Silvana Gómez. 
Análisis Final 
Diagnóstico de Factores de Riesgos Psicosociales 
Mediante la debida indagación con lo referente al Diagnóstico de los Factores de Riesgos 
Psicosociales según las necesidades de la Institución investigada, se pudo identificar en  la 
Dirección Administrativa y Logística de la Comandancia General de la Fuerza Aérea Ecuatoriana,  
que  las Relaciones Interpersonales, Supervisión, Condiciones del Puesto; y, Condiciones de del 
Trabajo, están establecidos de acuerdo a los rangos designados en la valoración de resultados del 
cuestionario utilizado. 
 
 
 
79 
 
 Las Relaciones Interpersonales, son MEDIANAMENTE ADECUADAS, ya que aspectos 
como  la comunicación, trabajo en equipo, integración, resolución de conflictos,  están en un 
parámetro normal ya que la institución busca fomentar  la adecuadas relaciones interpersonales 
en los individuos desde su formación, sin embargo existen individuos que debido a las  
funciones que realizan no pueden ser partícipes de una integración con el grupo de DALCOG 
FAE, porque sus actividades son como: realizan guardias, o se van a las fronteras. 
 La Supervisión, es MEDIANAMENTE ADECUADA ya que por ser una entidad militar tienen 
un régimen militar al cual deben sujetarse, y muchos por ser personal civil no están de acuerdo 
con ello, sin embargo el liderazgo y la comunicación aspectos importantes para el manejo de 
personal si prevalecen. 
 Las Condiciones del Puesto, son MEDIANAMENTE ADECUADAS, ya que esto varía de 
acuerdo a de acuerdo al cargo; y, en sí en esta Entidad de acuerdo al Grado Jerárquico que 
tienen. 
Sin embargo aspectos como falta de planificación impiden proporcionar inducciones adecuadas 
al personal nuevo. 
 Las Condiciones del Trabajo, son MEDIANAMENTE ADECUADAS, ya que algunos 
individuos investigados no solo trabajan en oficinas sino también fuera de ellas, en donde están 
expuestos a varios factores que les producen inconformidad. 
Por lo tanto, en cuanto a los Factores de Riesgos Psicosociales se pudo reafirmar lo observado  a 
través de la utilización del Cuestionario de Identificación de Riesgos Psicosociales (Diagnóstico), 
que el mayor porcentaje de individuos se encuentran en un rango MEDIANAMENTE 
ADECUADO, permitiendo enfocarme a la realización de estrategias a fin de brindar un apoyo 
teórico para  que minimicen o estabilicen el rango de existencia de Factores de Riesgos 
Psicosociales.  
Diagnóstico de Satisfacción laboral 
Los resultados emitidos en el diagnóstico de la Satisfacción Laboral, hacen referencia en cuanto a 
los Factores Higiénicos y a los Factores Motivacionales la mayor cantidad de individuos se 
encuentran MEDIANAMENTE SATISFECHOS, el estudio se enfocó en analizar el salario, las 
Condiciones ambientales, la Supervisión, Relaciones Interpersonales, las Políticas Institucionales, 
las Condiciones Físicas, las Condiciones de la Tarea, el  Desarrollo Profesional, los  Asensos, el 
Desarrollo, Personal, la Responsabilidad y la Autorrealización, los cuales muchos de los 
parámetros se asemejan a los que se investigó en los Factores de Riesgos Psicosociales para así 
poder efectuar una comparación de la veracidad de las respuestas de cada pregunta. 
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Así mismo, es necesario acotar que en una organización se debe procurar que el personal sienta un 
bienestar de todo lo que se refiere al ámbito laboral ya que obtener, mantener y retener la 
productividad se requiere que exista un nivel alto de Satisfacción Laboral a fin de evitar 
problemáticas que afecten a la salud física y psicológica de los individuos. Por lo tanto en cuanto al 
Diagnóstico de la Satisfacción Laboral del mayor porcentaje de los individuos investigados se 
encuentran MEDIANAMENTE SATISFECHOS.  
Cabe mencionar que los  diagnósticos, ya que depende de los sucesos que estén atravesando los 
individuos, por ejemplo en un caso en particular que mediante la observación y el diálogo 
personalizado se supo que un trabajador en el momento que se realizó el Diagnóstico él estaba 
conforme con lo que se refiere a las relaciones interpersonales; y, luego cuando se ejecutó 
nuevamente la técnica de la observación se analizó que  mediante palabras textuales manifestó: “Su 
inconformidad en cuanto a las relaciones interpersonales.” 
Discusión de Resultados 
La presente investigación tiene como finalidad establecer la relación entre los factores de Riesgos 
Psicosociales y la Satisfacción laboral. Las características   del mayor porcentaje de los  individuos 
investigados  influyen en los resultados ya que por sus  condiciones sociales, económicas, 
profesionales,  de educación  y el lugar donde trabajan  fueron factores importantes para valorar los 
resultados. En primera instancia se habla de factores de riesgos psicosociales el mismo que se pudo 
investigar a través del cuestionario de Identificación de factores de riesgos psicosociales, el cual se 
enfocó en cuatro factores de acuerdo a las necesidades de la organización, en donde sus resultados 
arrojan que se encuentran los individuos investigados en un rango normal.  
 
La segunda coacción que  se investigó es la satisfacción laboral que de acuerdo a los resultados que 
se obtuvo se encuentra en un nivel normal, lo cual permite interpretar que si existe  relación entre 
los Factores de Riesgos Psicosociales y la Satisfacción Laboral  basándose en la Teoría de 
Herzberg en la cual se sustentó este trabajo.  Fue comprobada la hipótesis mediante la fórmula 
estadista  delXC
2  
 
Sin embargo dentro del ámbito laboral estas dos variables no necesariamente son correlacionadas 
ya que un individuo puede estar propenso a factores de riesgos psicosociales que originarían 
consecuencias graves, pero estar satisfechos en el ámbito laboral ya que las prioridades de los 
individuos pueden ser diferentes. Adicional considero que los resultados obtenidos están dentro de 
un nivel normal ya que ningún Institución por más organizada que sea, y este propensa a la 
planificación de estrategias de diagnóstico, control y minimización de Factores  de Riesgos 
Psicosociales nunca van a estar libres de las problemáticas de dichos Factores. 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
Conclusiones 
1.- Finalizada  la investigación acerca de “La influencia de los factores de Riesgos Psicosociales en 
la Satisfacción Laboral en el personal civil y militar de la Dirección Administrativa y Logística de 
la Comandancia General de la Fuerza Aérea Ecuatoriana”  se determina  que mediante los 
resultados obtenidos en cuanto a los Factores de Riesgos Psicosociales  y la satisfacción Laboral 
están medianamente adecuados, concluyendo así que la hipótesis fue comprobada. 
2.- De acuerdo a los resultados obtenidos de la Satisfacción Laboral, se concluye que   el personal 
investigado de la Dirección Administrativa y Logística de la Comandancia General de la Fuerza 
Aérea Ecuatoriana se encuentra medianamente adecuada, debido a que por ser el mayor porcentaje 
de individuos militares, a ellos desde su formación les preparan a trabajar de ha cuerdo a valores 
como respeto, comunicación y buenas relaciones interpersonales, sin embargo existe una 
despreocupación con el personal civil información obtenida a través de la observación. 
3.-En base a los resultados arrojados en cuanto a la Satisfacción Laboral, el personal objeto de 
estudio se encuentra en un nivel medianamente adecuado, ya que consideran que su lugar de 
trabajo va acorde a las prioridades de los individuos, sin embargo existen individuos que no están 
en un nivel alto de Satisfacción Laboral  sobre todo en el personal civil y ciertos individuos 
militares que hacen referencia a no ser tomados en cuenta para el desarrollo de actividades propias 
de la Institución y con los directivos de mando. 
4.- Todos los Factores de Riesgos Psicosociales investigados como son Relaciones Interpersonales, 
Supervisión, Condiciones del Trabajo, Condiciones del Puesto se encuentran en un nivel 
medianamente adecuado, sin embargo si existieron individuos que forman parte de los rangos 
inferiores que se entiende que son por diversos motivos entre esos es por las funciones que 
realizan, por el cargo que tienen y por la falta de inducción adecuada por parte de representantes 
encargados en la organización.  
5.- Los Factores investigados en la Satisfacción como son los Motivacionales y los Higiénicos 
según la teoría de Herzberg se encuentran en un nivel medianamente adecuado, sin embargo si 
existieron individuos que forman parte de los rangos inferiores que demuestran su inconformidad 
debido a las funciones que desempeñan.  
 
 
 
 
82 
 
Recomendaciones 
1.- Por los resultados arrojados mediante esta investigación sobre el diagnóstico de los factores de 
riesgo psicosocial y su influencia en la Satisfacción Laboral del personal civil y militar de la 
dirección Administrativa y Logística de la Comandancia General de la Fuerza Aérea Ecuatoriana se 
recomienda a la institución realizar las gestiones necesarias para llevar a cabo un estudio sobre 
estrés laboral. 
2.- Además se recomienda a la Institución incluir en el plan anual de capacitación talleres acerca de 
relaciones interpersonales basada en competencias, ya que este taller se concientizará acerca de una 
buena relación con sus compañeros, jefes y subalternos además fortalecerá las competencias de 
trabaja en equipo, liderazgo, comunicación a fin de conyugar al mejoramiento continuo.  
3.- Fomentar la participación de los funcionarios de este Departamento en las reuniones en las 
cuales se establece los objetivos o el plan operativo ya que con esto nos permitirá integrar el trabajo 
desde la propia organización. 
4.-  Los jefes de área y del Departamento como también al Departamento de Administración 
del Talento Humano deberán mejorar el contacto entre los funcionarios de la Institución ya que así 
se fortalecerá el trabajo en equipo y existirá una cohesión de grupo adecuada. 
5.- Realizar una inducción adecuada a los funcionarios que ingresen a laborar en la institución de 
una forma inmediata ya que es verdad que existe un programa de inducción a los funcionarios 
nuevos pero este es demasiado tardío ya que se lo realiza a los dos o tres meses de que ingreso, lo 
óptimo es proporcionar por lo mínimo  una pre inducción es decir la información de la institución 
en una forma general, para más tarde llegar al proceso de inducción con las especificaciones de 
caso. 
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ANEXOS 
 
PROYECTO APROBADO 
1. TÍTULO 
Influencia de los factores de riesgos psicosociales en la satisfacción laboral del personal civil y 
militar de la Dirección Administrativa y Logística de la Comandancia General de la Fuerza Aérea 
Ecuatoriana (DALCOG FAE), en el año 2012. 
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
Los Riesgos Psicosociales se originan por diferentes aspectos de las condiciones y organización del 
trabajo, que producen una  incidencia en la salud de las personas de forma psicológica y fisiológica 
ocasionando una insatisfacción laboral en los trabajadores, es por ello que esta investigación está 
enfocada en buscar estrategias como la creación de capacitaciones y la minimización  de los 
Riesgos Psicosociales a fin de proporcionar  en los empleados civiles y militares de la Dirección 
Administrativa y Logística Del Comando General de la Fuerza Aérea Ecuatoriana un nivel 
adecuado de Satisfacción Laboral  creando así un  bienestar personal y profesional; y otorgando a 
la institución un desempeño laboral adecuado para el cumplimiento de objetivos de la FAE. 
DALCOG FAE, concuerda que el factor más importante de toda organización, es el talento 
humano, por lo que esta presta a proporcionar los recursos necesarios para la ejecución de esta 
investigación a fin de obtener resultados que nos permitan dirigirnos a un desarrollo 
organizacional. 
3. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
3.1. Formulación del problema 
La estructuración de este tema de investigación fue realizado gracias a la percepción de las 
diferentes causas que originan factores de riesgos psicosociales en el personal civil y militares de la 
Dirección Administrativa y Logística del Comando General de la Fuerza Aérea Ecuatoriana, 
obteniendo como resultado consecuencias diversas que dependerán de las características personales 
de cada trabajador, pero sobre todo originando en ellos una insatisfacción laboral que estanca el 
progreso personal, profesional y por ende, institucional. 
1.1. Preguntas 
¿Cómo afectan los factores de riesgos psicosociales en la satisfacción laboral? 
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¿Cuáles son las causas que originan los factores de riesgos psicosociales en el personal militar y 
civil del DALCOG? 
¿Qué características del puesto de ó trabajo se relacionan con los factores psicosociales que 
influyen en la satisfacción o insatisfacción laboral? 
¿Cómo minimizar los riesgos psicosociales para obtener una satisfacción laboral ideal en el 
personal civil y militar del DALCOG? 
1.2. Objetivos 
Objetivo general 
Determinar los factores de riesgos psicosociales que influyen a la satisfacción laboral de los 
empleados civiles y militares de la dirección administrativa y logística del comando general de la 
fuerza aérea ecuatoriana, a fin de prevenir problemas que limiten al empleado a desempeñarse 
eficaz y eficientemente en su puesto de trabajo 
Objetivos específicos 
 Establecer cuáles son los factores de riesgos psicosociales que afectan al personal civil y 
militar del DALCOG FAE. 
 Identificar cómo influyen las consecuencias de los riesgos psicosociales en la satisfacción  
laboral de los funcionarios. 
 Elaborar estrategias de capacitación que fortalezca la prevención de riesgos psicosociales y así 
reducir la insatisfacción laboral del personal. 
Delimitación espacio temporal 
La realización de este proyecto de investigación se efectuará en la Dirección Administrativa y 
Logística del Comando General de la Fuerza Aérea Ecuatoriana; en un periodo aproximado de 12 
meses de octubre 2011 septiembre 2012, en la que constará investigación de campo, análisis y 
tabulación de resultados, desarrollo del trabajo, conclusiones y recomendaciones 
2. MARCO TEÓRICO 
2.1. Posicionamiento teórico 
El presente trabajo de investigación se sustentará en la teoría de la motivación-higiene de Herzberg, 
también conocida como la “teoría de los dos factores” (1959) según esta teoría, las personas están 
influenciadas por dos factores: 
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Factores higiénicos: 
Estos factores están relacionados con la insatisfacción, pues se localizan en el ambiente que rodean 
a las personas  y abarcan las condiciones en que desempeñan su trabajo. Como esas condiciones 
son administrativas y decididas por la empresa los factores higiénicos están fuera del control de las 
personas. Los principales factores higiénicos son: el salario, los beneficios sociales, el tipo de 
dirección o supervisión que las personas reciben de sus superiores, las condiciones físicas y 
ambientales de trabajo, las políticas y directrices de la empresa, el clima de relaciones entre la 
empresa y las personas que en ella laboran, los reglamentos internos, el estatus, el prestigio y la 
seguridad personal. 
Factores motivacionales: 
Están relacionados con la satisfacción en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo 
ejecuta. Por esta razón, los factores motivacionales están bajo el control del individuo, pues se 
relacionan con aquello que él hace y desempeña. Los factores motivacionales involucran los 
sentimientos relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, 
las necesidades de autorrealización, la mayor responsabilidad, y dependen de las tareas que el 
individuo realice en su trabajo. Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido diseñados y 
definidos con la única preocupación de atender a los principios de eficiencia y de economía, 
suprimiendo los aspectos de reto y oportunidad para la creatividad individual. 
2.2. Plan analítico 
Capítulo IFactores de riesgo psicosocial 
 Introducción. 
 Definición de factores de riesgo psicosocial. 
 Taxonomía de los factores de riesgo psicosocial. 
 Causas que nos lleva a tener riesgos psicosociales. 
 Consecuencia de los factores psicosociales. 
Capitulo IISatisfacción laboral. 
 Introducción. 
 Concepto de satisfacción laboral 
 Importancia de la satisfacción laboral 
 Factores determinantes de la satisfacción laboral 
 Consecuencias de una insatisfacción laboral 
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2.3. Referencias bibliográficas del marco teórico 
Chiavenato, Idalberto,(2004). Administración de recursos humanos. Colombia-Bogotá: editorial  
MC Graw Hill. 
Chiavenato, Idalberto. (2002). Gestión del talento humano. Colombia: editorial mc Graw Hill. 
3. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
Para el desarrollo de ésta investigación, utilizaré el enfoque mixto, que abarca los enfoques 
cuantitativos y cualitativos que me permitirán identificar los factores de riesgos psicosociales que  
incidan en una satisfacción laboral a través de la medición y entendimiento de la misma. 
4. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
La investigación será correlacional 
5. FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS 
5.1. Planteamiento de hipótesis 
Los  factores de riesgos psicosociales influyen en la satisfacción laboral del personal del  
DALCOG FAE. 
5.2. Identificación de variable 
Variable independiente: Factores de riesgos psicosociales 
Variable dependiente: Satisfacción laboral 
5.3. Construcción de indicadores y medidas 
Variable 
independiente 
Indicadores Medidas Instrumento 
Factores de riesgos 
psicosociales. 
Definición: 
Son originarios 
por aspectos y 
condiciones del 
trabajo. 
Relaciones interpersonales 
Supervisión 
Responsabilidad laboral 
Políticas institucionales 
Condiciones del cargo 
Condiciones de trabajo 
 
 
Si 
No 
 
 
 
Cuestionario de 
factores de riesgos 
psicosociales. 
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Variable 
dependiente 
Indicadores Medidas Instrumentos 
Satisfacción 
laboral 
Definición: 
Actitud positiva o 
negativa del 
trabajador frente a 
su propio trabajo 
 
Nivel de satisfacción laboral 
 
 
 
Alto 
Medio 
Bajo 
Cuestionario de 
satisfacción laboral. 
 
6. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
Este estudio se ejecutará de forma cualitativa y cuantitativa ya que es una investigación de campo; 
pero enfocándome en una investigación no experimental porque partiré de una percepción visual 
del problema hacia el análisis e interpretación de la influencia de los factores de riesgos 
psicosociales en la satisfacción laboral del personal. 
7. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
7.1. Población y muestra 
POBLACIÓN DE DALCOG FAE 
Sección Puestos Personas Porcentaje 
Secc. SAT 1 2 1% 
Secc. Infantería 3 37 21% 
Secc. Apoyo  administrativa 4 4 2% 
Secc. Abastecimientos 5 14 8% 
Secc. Transportación 9 51 29% 
Secc. Personal 5 5 3% 
Secc. Central telefónica 5 6 3% 
Secc. Infraestructura 8 42 24% 
Secc. Contabilidad 8 13 7% 
Secc. Educación 2 2 1% 
Total 58 176 100% 
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7.2. Características de la población o muestra 
Para el trabajo de investigación se toma en cuenta el personal de la Dirección Administrativa y 
Logística de la Comandancia General de la Fuerza Aérea Ecuatoriana, con una población total de  
176  servidores públicos. Las personas con las cuales trabajare serán hombres y mujeres, tanto 
militares como civiles de diferentes edades. 
7.3. Diseño de la muestra 
La investigación se efectuará con la población total por lo tanto será probabilística.  
7.4. Tamaño de la muestra 
El tamaño de la muestra será la población total, es decir los 176 individuos. 
8. MÉTODOS,  TÉCNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR 
8.1. Métodos 
Deductivo.- partir del estudio de los factores de riesgos psicosociales para identificar la  influencia 
que existe en la satisfacción laboral de los funcionarios;  luego proporcionar soluciones a 
situaciones que originen inconvenientes en el desarrollo normal de las actividades del personal. 
Este método se usará en toda la investigación. 
Inductivo.- efectuar un  diagnóstico de acuerdo al objetivo de este estudio y establecer las 
necesidades de estrategias capacitación en la prevención de factores que origine una insatisfacción 
laboral. Método que se utilizará luego de la evaluación de acuerdo a los resultados obtenidos. 
Estadístico.-luego de la recopilación de datos obtenidos, por medio de los cuestionarios aplicados 
se procederá a la interpretación de los mismos. Este método se utilizará para elaborar cuadros y 
gráficos estadísticos. 
8.2. Técnicas 
Observación.- esta técnica aplicaré al observar las causas que originan los riesgos psicosociales y 
la influencia que éstos tienen en la satisfacción laboral. 
8.3. Instrumentos 
Cuestionario de factores de riesgos psicosociales.- se empleará este cuestionario para verificar 
cuales son los factores psicosociales que influyen en la insatisfacción laboral. 
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Cuestionario de satisfacción laboral.- se aplicará a todo el personal objeto de estudio para 
identificar la satisfacción o insatisfacción laboral en su puesto de trabajo. 
9. FASES DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO 
 Determinación de la muestra a ser estudiada 
 Diagnóstico de factores de riesgos psicosociales 
 Diagnóstico de satisfacción laboral 
 Elaboración de estrategias para minimizar factores de riesgos psicosociales. 
 Análisis de resultados 
 Elaboración de informe 
10. PLAN DE ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 
Luego del diagnóstico de esta investigación que se realizara en DALCOG FAE,  puedo encontrar 
los factores que  causan  riesgos psicosociales como  la monotonía laboral , excesiva o escasa 
responsabilidad, falta de desarrollo de aptitudes, ritmo excesivo de trabajo, falta de definición o 
conflicto de competencias, comunicación e información escasa o distorsionada, pocas o 
conflictivas relaciones personales, estilo de mando inadecuado, mal diseño del puesto, trabajo 
nocturno o en fines de semana, calidad de vida de la persona, problemas sociales, problemas 
familiares  etc.; que nos conllevan a una insatisfacción laboral, lo cual me permite enfocarme en la 
elaboración de estrategias de minimización de dicha problemática en un 5% y ayudar a un 
desarrollo personal y profesional al talento humano de esta institución. 
11. RESPONSABLES 
Supervisor:  Dr. Benjamín Meza. 
Investigadora:              Silvana Gabriela Gómez Gómez. 
12. RECURSOS 
 Recursos humanos 
Sujetos de investigación que serán el personal civil y militar de DALCOG FAE. 
 Recursos materiales 
Materiales de oficina,  libros virtuales, textos de investigación, cuestionarios y test. 
 Recursos tecnológicos 
Computadora, impresora, flash memory, cámara fotográfica. 
 Recursos económicos 
Detalle Costo 
Copias 60.00 
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Internet 144.00 
Impresiones 120.00 
Libros 80.00 
Transporte 200.00 
Alimentación 220.00 
Gastos imprevistos 50.00 
Especies valoradas 500.00 
Total 1374.00 
 
13. CRONOGRAMA DEL PROCESO DE INVESTIGACIÓN 
CRONOGRAMA 2011 – 2012 
 
Actividades 
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1.-Elaboración del plan de 
investigación              
2.-Realización de la investigación 
             
3.-Comprobación de hipótesis 
             
4.-Ejecución de conclusiones y 
recomendaciones 
             
5.-Presentación de informe final 
             
 
14. BIBLIOGRAFÍA 
Leiva, Francisco.(2002).Nociones de metodología de investigación científica. Quito: editorial 
anónimo. 
Chiavenato, Idalberto,(2004). Administración de recursos humanos. Colombia-Bogotá: editorial mc 
Graw Hill. 
Chiavenato, Idalberto. (2002). Gestión del talento humano. Colombia: editorial MC Graw Hill. 
15. ANEXOS 
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(Se presentaran luego de la culminación de la investigación) 
 
-------------------------------------       ----------------------------------- 
Dr. Benjamín Meza                Silvana Gómez G. 
Supervisor                                    Estudiante 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
GLOSARIO TÉCNICO 
 (A) 
Ambigüedad de rol 
Se genera cuando no están claramente definidas las tareas, por información incompleta, poco 
concisa y muy cambiante sobre los objetivos del trabajo, las responsabilidades, la autoridad y los 
procedimientos, las relaciones y la comunicación. 
Amotivación laboral 
Tiene su origen en el sistema para la promoción del trabajador en su carrera profesional y en la 
competencia de la organización y dirección de la empresa. El trabajador suele atravesar tres fases: 
en la primera predomina la ilusión por la actividad laboral, en la segunda el desánimo con el 
trabajo, y en la tercera fase, aparece la triada: amotivación laboral, falta de compromiso con el 
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trabajo e insatisfacción laboral, aunque también es frecuente que se vea alterado el autoconcepto 
y el locus de control del trabajador, lo que conlleva que se vea afectada no sólo la tarea y 
actividad profesional sino también el contexto laboral y las relaciones interpersonales en el 
trabajo. 
Autoconcepto 
Es la percepción o imagen de uno mismo. Es decir, el conjunto de pensamientos con los que nos 
describimos a notros mismos. No es algo innato sino que se forma a partir de sentimientos y 
experiencias. 
Autoestima 
Es la evaluación que efectúa y mantiene el individuo en referencia a sí mismo, y expresa una 
actitud de aprobación o desaprobación. Es la valoración que hace uno de sí mismo y de cómo se 
siente. 
Autonomía 
Hace referencia a la posibilidad que tiene el trabajador de organizar su trabajo, regulando su 
ritmo, determinando el orden y la forma de realizar las tareas. 
(C) 
Carga mental 
Conjunto de toda la actividad mental y esfuerzo intelectual a los que se ve sometido el trabajador 
a lo largo de su jornada laboral para desarrollar el trabajo. 
 
Carga de trabajo 
Conjunto de requerimientos psicofísicos a los que se obligado el trabajador durante su jornada 
laboral. 
Comunicación en el trabajo 
Se refiere  a la comunicación de los trabajadores dentro de la actividad laboral, y puede ser: 
comunicación formal, aquella establecida por la organización. Sirve para orientar los 
comportamientos hacía los principios, las normas y las metas de la organización y comunicación 
informal, que surge en virtud de los intereses comunes entre las personas que se desempeñan en 
la organización. 
Conflicto de rol 
Se produce cuando hay demandas, exigencias que son entre sí incongruentes o incompatibles para 
realizar el trabajo por expectativas divergentes dentro de la propia organización, por 
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incompatibilidad temporal, por conflictos con el propio sistema de valores y creencias o por 
conflicto entre los distintos roles individuales. 
(D) 
Desarrollo profesional 
Se refiere a las posibilidades que se ponen a disposición del personal en cuanto a formación y 
promoción profesional. 
Desempeño de rol 
Es el conjunto de expectativas sobre conductas asociadas con el puesto laboral, tanto por parte del 
trabajador como de los demás. Hay un patrón de comportamiento que se espera de quién 
desempeña un puesto de trabajo con independencia de la persona que sea. 
Estilo de mando 
Hace referencia a la forma de dirección y liderazgo de una organización. Influye en el clima 
laboral y en las relaciones entre los trabajadores y entre éstos y los jefes.  
Puede ser: autocrático, democrático, laissez faire (dejar hacer) y paternalista. 
Estrés laboral 
Surge cuando las demandas del trabajo son altas, y al mismo tiempo, la capacidad de control de 
las mismas es baja. Y también se produce cuando existe un desequilibrio entre el alto esfuerzo 
(demandas, obligaciones, etc.) y la baja recompensa (sueldo, estima, etc.). 
(E) 
Estrés de rol 
Se origina por el desempeño de roles en la organización, y comprende la ambigüedad el conflicto 
y la sobrecarga de rol, que es la acumulación de deberes y demandas por el desempeño de uno o 
varios roles, tanto cuantitativa como cualitativa. 
 
 
(F) 
Falta de realización personal 
Es la tendencia a evaluarse uno a sí mismo y al  propio trabajo de forma negativa, junto a la 
evitación de las relaciones interpersonales y profesionales, baja productividad e incapacidad para 
soportar la presión. Los afectados se reprochan no haber alcanzado los objetivos propuestos, con 
vivencias de insuficiencia personal y baja autoestima. Es una de las tres dimensiones del burnout. 
 
(I) 
Iniciativa 
Ver Autonomía. 
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Infracarga laboral 
Se da cuando el volumen de trabajo es insuficiente o está muy por debajo del necesario para 
mantener el mínimo nivel de activación en el trabajador, es la infracarga o subcarga 
cuantitativa. Cuando la tarea no implica ningún compromiso mental, es demasiado sencilla y 
resulta insuficiente y aversiva para el trabajador es la infracarga o subcarga cualitativa. 
 
(R) 
Ritmo de trabajo 
Es el tiempo normal  requerido para la realización del trabajo. Los factores más significativos que 
pueden determinar el ritmo laboral en un puesto son: trabajar con plazos ajustados, exigencia de 
rapidez en las tareas, recuperación de retrasos, velocidad automática de una máquina, 
competitividad entre compañeros, normas de producción, cantidad de trabajo a realizar, control 
jerárquico directo con presiones de tiempo, etc. 
(S) 
Síndrome de burnout 
Se ha conceptuado como un agotamiento físico y mental y se caracteriza por tres dimensiones: 
agotamiento emocional, despersonalización y baja realización personal en el trabajo. 
Se da específicamente en aquellas profesiones que mantienen un contacto directo y constante con 
personas que son beneficiarias del propio trabajo (docentes, sanitarios, trabajadores sociales, etc.). 
 
Sobrecarga laboral 
Se produce cuando la cantidad de trabajo (sobrecarga cuantitativa) ycuando la complejidad de la 
tarea o altas demandas intelectuales (sobrecarga cualitativa) son excesivas y están por encima de 
la capacidad del trabajador para responder a esa tarea. 
 
DOCUMENTOS DE JUSTIFICACIÓN 
Certificado de aprobación de aplicación de Cuestionarios 
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Ejemplo del Documento de Respaldo de la aplicación de Cuestionarios 
 
 
 
 
 
99 
 
CUESTIONARIOS 
Cuestionario de Identificación de datos del personal investigado 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR  
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLÓGICAS 
PSICOLOGÍA INDUSTRIAL 
CUESTIONARIO DE IDENTIFICACIÓN DE DATOS DEL PERSONAL INVESTIGADO. 
Periodo 2012 
 
Este es un cuestionario que nos ayuda a investigar e identificar datos importantes para la 
investigación de la Influencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en la Satisfacción Laboral 
del personal civil y militar de la Dirección Administrativa y Logística de La Comandancia General 
De la Fuerza Área Ecuatoriana. 
 
INSTRUCCIONES: 
Lea detenidamente cada una de las preguntas y señale con una (X) la respuesta que usted considere 
que es la adecuada .La información a obtenerse de este cuestionario es confidencial por lo que se le 
solicita sinceridad. Cualquier inquietud pregunte por favor. 
 
SEÑALE EL RANGO EN EL QUE SE ENCUENTRE SU EDAD: 
 
Entre 18 a 22 años  Entre 23 a 27 años  Entre 28 a 32 años  Entre 33 a 37 años  
Entre 38 a 42 años  Entre 43 a 47 años  Entre 48 a 52 años  De 53 años en 
adelante 
 
 
SU GÉNERO ES:                                                      USTED, QUE TIPO DE TRABAJADOR 
ES:        
 
 
 
LA SECCIÓN  A LA QUE PERTENECE ES: 
Secc. SAT  
Secc. Seguridad  
Secc. Apoyo  Administrativa  
Secc. Abastecimientos  
Secc. Transportación  
Secc. Personal  
Secc. Central Telefónica  
Secc. Infraestructura  
Secc. Contabilidad  
Secc. Educación  
Femenino  
Masculino  
Civil  
Militar  
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Cuestionario de Identificación de Factores de  Riesgos Psicosociales 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR  
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLÓGICAS 
PSICOLOGÍA INDUSTRIAL 
CUESTIONARIO DE IDENTIFICACIÓN DE FACTORES DE RIESGOS 
PSICOSOCIALES. 
Periodo 2012 
Este es un cuestionario que nos ayuda a investigar e identificar los factores de Riesgos 
Psicosociales existentes en el personal Civil y Militar de  la Dirección Administrativa y Logística 
de La Comandancia General De la Fuerza Área Ecuatoriana. 
INSTRUCCIONES: 
Lea detenidamente cada una de las preguntas y señale con una (X) la respuesta que usted considere 
que es la adecuada .La información a obtenerse de este cuestionario es confidencial por lo que se le 
solicita sinceridad. Cualquier inquietud pregunte por favor. 
 
DESARROLLO DE PREGUNTAS 
Relaciones Interpersonales Si No 
1.- ¿Existen buenas relaciones con sus compañeros, superiores y subordinados?   
2.- ¿Cuándo tiene que realizar actividades en grupo, existe un buen entendimiento 
para llegar a un acuerdo? 
  
3.- ¿Se fomenta valores entre sus compañeros de trabajo?   
4.- ¿Recibe ayuda y apoyo de sus compañeras o compañeros?   
5.- ¿Frente a conflictos con sus compañeros de trabajo, encuentran soluciones?   
6.- ¿Su jefe, sus compañeros de trabajo y sus subordinados realizan actividades de 
integración? 
  
7.- ¿Existe buena comunicación con las personas que integran su sección de trabajo?   
8.- En el trabajo ¿siente que forma parte de un grupo?   
9.- ¿La mayoría de las actividades salen mejor si usted trabaja en grupo?   
10.- ¿Le gusta trabajar en grupo?   
Supervisión Si No 
11.- ¿Sus actuales jefes inmediatos planifican bien el trabajo?   
12.- ¿Sus superiores para tomar decisiones toma en cuenta su opinión?   
13.- ¿Frente a algún inconveniente en la realización de sus tareas, usted cuenta con el 
apoyo de su jefe? 
  
14.-¿Su jefe le designa funciones que no le corresponde ?   
15.- ¿Su  superior le reconoce su esfuerzo y desempeño laboral?   
16.- ¿Su jefe le designa funciones extensas, exigiendo el cumplimiento inmediato?   
17.- ¿Se siente nervioso, preocupado o incómodo cada vez que su jefe habla con 
usted? 
  
18.- ¿ Su superior es empático?   
19.- ¿Su jefe está pendiente de su bienestar laboral?   
20.- ¿ El adecuado trato de su jefe para con usted, se da?   
Condiciones del Puesto  Si No 
21.- ¿Sabe qué tareas son de su responsabilidad?   
22.- ¿Su trabajo en general es desgastador físico y mentalmente?   
23.- ¿La distribución de tareas es irregular y provoca que se le acumule el trabajo?   
24.- ¿Con qué frecuencia usted tiene gran carga laboral?   
25.- ¿Para realizar sus actividades, necesariamente cualquier decisión debe consultar   
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con su superior? 
26.-¿ Si le designan una actividad inmediata a realizar, usted lo ejecuta de una 
manera eficaz y eficiente? 
  
27.- ¿Dentro de su horario de trabajo, puede tomarse unos minutos para descansar?   
28.- ¿En su puesto de trabajo todos los días se realiza las mismas actividades?   
29.- ¿Las funciones que realiza en su puesto de trabajo, le exige que se prepare más?   
30.-  ¿Tiene tiempo de llevar al día su trabajo?   
Condiciones del trabajo Si No 
31.-¿Las instalaciones de su lugar de trabajo están acordes a su requerimiento?   
32.-¿ En cuánto a la implementación de nuevos materiales tecnológicos, le brindan 
las capacitaciones correspondientes? 
  
33.-¿Los materiales de trabajo que le proporcionaron le permiten realizar bien sus 
tareas? 
  
34.-¿En tu empresa se te informa con suficiente antelación de los cambios que 
pueden afectar tu futuro? 
  
35.- ¿En la institución donde trabaja cuanta con un espacio de recreación?   
36.- ¿Existe ruido donde usted trabaja?   
37.-¿ La higiene y salubridad del lugar de su trabajo es adecuado?   
38.-¿La institución donde trabaja se preocupa por que usted tenga un buen ambiente 
de trabajo? 
  
39.-¿ Las leyes y reglamentos de la entidad donde labora, a usted le benefician?   
40.-¿Cree que le perjudican las políticas de horarios de trabajo, turnos, permisos y 
licencias que establece la institución donde labora? 
  
  
 
FIRMA:  
 
GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 
 
 
 
 
 
 
Realizado por: Silvana Gabriela Gómez. 
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Cuestionario de Identificación de Satisfacción Laboral  
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR  
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLÓGICAS 
PSICOLOGÍA INDUSTRIAL 
CUESTIONARIO DE IDENTIFICACIÓN DE LA SATISFACCIÓN LABORAL. 
Periodo 2012 
 
Este es un cuestionario que nos ayuda a investigar e identificar el grado de Satisfacción Laboral  
existente en el personal Civil y Militar de  la Dirección Administrativa y Logística de La 
Comandancia General De la Fuerza Área Ecuatoriana. 
 
INSTRUCCIONES: 
Lea detenidamente cada una de las preguntas y señale con una (X) la respuesta que usted considere 
que es la adecuada .La información a obtenerse de este cuestionario es confidencial por lo que se le 
solicita sinceridad. Cualquier inquietud pregunte por favor. 
 
DESARROLLO DE PREGUNTAS 
Factores Higiénicos Satisfacción Mediana 
Satisfacción 
Insatisfacción 
1.- ¿El salario que recibe le proporciona?    
2.- ¿Los  beneficios  económicos que recibe en la 
entidad donde trabaja son para usted una? 
   
3.- ¿El adelanto de sueldo (buenas cuentas)que le 
proporciona la institución es de? 
   
4.-¿Las condiciones ambientales como iluminación, 
ruido, ventilación, etc. En su puesto de trabajo le 
proporciona? 
   
5.- ¿La empatía del Recurso humano en su puesto de 
trabajo se ubica en un nivel de? 
   
6.- ¿En forma general su ambiente de trabajo le 
brinda? 
   
7.- ¿Las leyes y reglamentos de la Institución donde 
labora, a usted le causa? 
   
8.- ¿Cree usted que las políticas institucionales 
aplicables en su entorno laboral, son una? 
   
9.- ¿En qué nivel calificaría la toma de decisiones 
ejecutadas por el área de Recursos Humanos en la 
relación laboral? 
   
 Satisfecho Medianamente 
Satisfecho 
Insatisfecho 
10.- ¿Usted cómo se siente con la supervisión que su 
jefe ejerce? 
   
11.- ¿Frente al apoyo que recibe de su jefe usted se 
siente? 
   
12.-¿Cómo se siente usted en cuanto a la forma en 
que su supervisor le delega responsabilidades? 
   
13.- ¿Cómo se siente usted referente a los materiales 
que le fue proporcionado para realizar sus 
actividades? 
   
 
 
 
103 
 
14.- ¿Los beneficios como transportación, comedor, 
etc. Le permite estar? 
   
15.- ¿En cuánto a su entorno físico de su área de 
trabajo, a usted le permite estar? 
   
16.-¿Cómo se siente con la relación que tiene con 
sus compañeros de trabajo? 
   
17.-¿La comunicación que tiene con sus compañeros 
de trabajo le  permite estar? 
   
18.-¿Cómo se siente trabajar en equipo?    
Factores Motivacionales Satisfactorio Medianamente 
Satisfactorio 
Insatisfactorio 
19.- ¿Las funciones que realiza en su puesto de 
trabajo para usted es? 
   
20.- ¿El nivel de complejidad de las funciones que 
ejecuta en su puesto de trabajo es? 
   
21.- ¿Para usted su cargo es?    
22.-¿Las oportunidades que la institución le brinda 
(disponibilidad de tiempo, permisos etc. ) para que 
usted crezca profesionalmente? 
   
23.-¿El interés que la institución tiene para que usted 
se desarrolle profesionalmente, considera que es? 
   
24.-¿Las capacitaciones, charlas, conferencias que la 
entidad le proporciona para su desarrollo profesional 
cree que es? 
   
25.-¿Las promociones y asensos que le brinda la 
entidad donde trabaja, para usted es? 
   
26.-¿El reconocimiento que tiene cuando realiza bien 
su trabajo es? 
   
27.- ¿Los incentivos que tiene en su trabajo por su 
buen desempeño es? 
   
28.- ¿Los logros alcanzados en su lugar de trabajo le  
representan para usted un nivel? 
   
29.- ¿La reacción que tiene su jefe cuando tiene un 
buen desempeño; para usted es? 
   
30.- ¿Para usted realizar bien su trabajo es?    
31.- ¿El grado de responsabilidad que tienen en su 
trabajo es? 
   
32.- ¿El grado de autonomía que tiene para realizar 
sus responsabilidades es? 
   
 Satisfecho Medianamente 
Satisfecho 
Insatisfecho 
35.- ¿Cómo se siente con lo que usted es 
profesionalmente? 
   
36.- ¿Cómo se siente con lo que usted es como 
persona? 
   
37.- En cuanto a su estima personal ¿Usted se 
siente? 
   
FIRMA:  
GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 
Realizado por: Silvana Gabriela Gómez
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